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ABSTRAK 
PENGARUH KOMPETENSI, KARAKTERISTIK KEPRIBADIAN,  
DAN GAYA KEPEMIMPINAN TERHADAP KINERJA KARYAWAN  
PT. FAWWAZ MULTI MANDIRI DI KOTA MAKASSAR 
 
Ade Asnandar 
Idrus Taba 
Wahda 
 
Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh kompetensi, karakteristik 
kepribadian, dan gaya kepemimpinan terhadap kinerja karyawan pada PT. 
Fawwaz Multi Mandiri di kota Makassar. Tempat penelitian yaitu di PT. Fawwaz 
Multi Mandiri di jalan Borong Raya No. 10 Makassar. Dimana sampel yang 
menjadi objek penelitian adalah 32 orang karyawan. Metode pengumpulan data 
adalah dengan menyebarkan kuisioner yang kemudian diolah dengan 
menggunakan analisis regeresi berganda. Uji yang digunakan untuk menguji 
instrumen penelitian berupa uji validitas dan uji reabilitias. Uji hipotesis 
menggunakan uji simultan (f) dan uji parsial (t). Hasil analisis menghasilkan 
bahwa secara simultan variabel kompetensi, karakteristik kepribadian, dan gaya 
kepemimpinan secara serempak berpengaruh positif dan siginifikan terhadap 
kinerja karyawan dengan Fhitung sebesar 199.424, sedangkan  Ftabel sebesar 2.95. 
Hal ini berarti Fhitung > Ftabel. Sedangkan secara parsial atau uji T dengan batas 
signifikansi (α) = 0,05 dengan tingkat kesalahan 5% dengan pengujian 2 sisi 
didapatkan ttabel sebesar 2.04841 hal ini digunakan pada X1, X2, dan X3 maka 
variabel X1 kompetensi mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap kinerja 
karyawan (Y), sebab nilai thitung = 23.869 dengan tingkat signifikansi 0,000. 
variabel X2 karakteristik kepribadian mempunyai pengaruh yang tidak signifikan 
terhadap kinerja karyawan (Y). Dengan nilai thitung = 0.581 dengan tingkat 
signifikansi 0.566. Dan variabel X3 gaya kepemimpinan mempunyai pengaruh 
yang tidak signifikan terhadap kinerja karyawan (Y). Dengan nilai thitung = 1.558 
dengan tingkat signifikansi 0.740. Dapat disimpulkan kompetensi secara parsial 
mampu berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Sementara 
karakteristik kepribadian dan gaya kepemimpinan secara parsial berpengaruh 
tidak signifikan terhadap kinerja karyawan. Dan dari ketiga variabel tersebut, 
variabel kompetensi yang memiliki pengaruh paling dominan, yaitu sebesar thitung 
sebesar 23.869. 
 
Kata kunci : Kompetensi, karakteristik kepribadian, dan gaya kepemimpinan. 
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ABSTRACT 
THE INFLUENCE OF COMPETENCY, PERSONAL CHARACTERISTICS,  
AND LEADERSHIP STYLE ON PT. FAWWAZ MULTI MANDIRI  
EMPLOYEE’S PERFORMANCE IN MAKASSAR CITY 
 
Ade Asnandar 
Idrus Taba 
Wahda 
 
This study aims to analyze The Influence Of Competency, Personal 
Characteristics, And Leadership Style On PT. Fawwaz Multi Mandiri Employee’s 
Performance In Makassar City. This research took place at PT. Fawwaz Multi 
Mandiri it self in Jl. Borong Raya No. 10 Makassar, where 32 employees are the 
sample which became the object of this study. The method to collecting the data 
is by spreading questionnaire which later treated using Multiple Regression 
analysis. Validity and reliability test are used to test the instruments of this 
research whle simultaneous test and partial test are used to test the hypothesis. 
Through the analysis that have been made simultaneously the result are The 
Influence Of Competency, Personal Characteristics, And Leadership Style 
positively and significantly influence the Employee’s Performance with Fcount are 
199.424, while the  Ftable  are  2.95. This means Fcount > Ftable. While through partial 
test or T-test with (α) = 0,05 with 5% mistakes level and two sides tests, the result 
are  ttabel = 2.04841 which used to X1, X2, and X3 so variable X1 which is the 
competency does have  a significant influence to the employee’s performance 
(Y), because the value of t = 23.869 with 0,000 significance level. Variable X2 
Personal Characteristics doesn’t have a significant influence to the employee’s 
performance (Y) with the value of t = 0.581 and 0.566 signicance level. And 
variable X3 Leadership Style doesn’t have a significant influence to the 
employee’s performance (Y) with the value of t = 1.558 and 0.740 signicance 
level. Can be concluded Competency partially can have a significant influence to 
the Employee’s Performance while Personal Characteristics and Leadership 
Style partially doesn’t have a significant influence over the Employee’s 
Performance. And from all three variables, the most dominant influence is the 
Competency with the value of t = 23.869. 
 
 
Key Words :  Competency. Personal Characteristics, and Leadership Style 
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1 
BAB I 
PENDAHULUAN 
 
 
1.1  Latar Belakang Masalah 
Manajemen sumber daya manusia (SDM) merupakan suatu ilmu atau cara 
bagaimana mengatur hubungan dan peranan sumber daya yang dimiliki oleh 
individu secara efisien, dan efektif serta dapat digunakan secara maksimal 
sehingga tercapai tujuan bersama perusahaan, karyawan, dan masyarakat 
menjadi maksimal (Ali, 2012). Dari pengertian manajemen SDM di atas dapat di 
nilai bahwa peran karyawan sebagai sumber daya manusia dalam perusahaan 
sangat fundamental. Dalam perusahaan karyawan ibarat pilar yang menopang 
suatu bangunan, apabila pilar runtuh maka bangunan tersebut pun akan pincang. 
Seperti itulah pentingnya karyawan dalam perusahaan. 
Banyaknya perusahaan konstruksi saat ini membuat persaingan dalam usaha 
jasa konstruksi menjadi semakin ketat, untuk dapat menghadapi persaingan 
semakin ketat tentunya kinerja menjadi perhatian yang penting. PT. Fawwaz 
Multi Mandiri merupakan salah satu perusahaan yang bergerak pada bidang jasa 
konstruksi, dalam kinerja karyawan pada perusahaan PT. Fawwaz Multi Mandiri 
akhir – akhir ini terdapat permasalahan yang perlu diperhatikan. Dalam 
wawancara langsung dengan salah satu pengawas proyek bapak Azwar 
Rahman, menjelaskan bahwa efektifitas kinerja karyawan semakin menurun 
berdasarkan beberapa proyek terakhir pada bidang bangunan non perumahan 
seperti pada tabel di bawah ini : 
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Tabel 1.1. Data Penyelesaian Proyek PT. Fawwaz Multi Mandiri Makassar Tahun 
2012 – 2015. 
 
Tahun 
 
Jumlah Proyek 
 
Jumlah Proyek Tidak 
Tepat Waktu 
2012 5 1 
2013 9 3 
2014 6 5 
Sumber: Data Internal PT. Fawwaz, 2015. 
 
Penurunan efektifitas kinerja karyawan tersebut menyebabkan penyelesaian 
proyek yang dikerjakan tidak sesuai jadwal dan kualitas pengerjaan proyek tidak 
sesuai ekspektasi. 
Tolak ukur kesuksesan sebuah perusahaan khususnya pada perusahaan 
jasa konstruksi dapat dilihat dari hasil kinerja karyawan pada perusahaan, 
semakin tinggi kinerja karyawan dalam perusahaan tersebut maka semakin 
sukses juga perusahaannya. Karyawan dalam perusahaan pada dasarnya 
diberikan tanggung jawab untuk dinilai kemampuan dan kualitas yang dimilikinya. 
Kinerja adalah salah satu indikator bagi perusahaan untuk mempertimbangkan 
kelayakaan peranan karyawan pada perusahaan. Menurut Mangkunegara 
(2005:67) kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai 
oleh seorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung 
jawab yang diberikan. 
Kinerja merupakan cerminan dari karyawan, dimana apabila karyawan 
bekerja dengan baik, berprestasi, dan memberikan konstribusi yang terbaik maka 
hal ini berdampak positif bagi aktifitas suatu perusahaan. Hal ini dapat terwujud 
dari kompetensi yang dimiliki oleh karyawan. Rivai dan Basri  (2005:50) Kinerja 
adalah hasil atau tingkat keberhasilan seseorang secara keseluruhan selama 
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periode tertentu dalam melaksanakan tugas dibandingkan dengan berbagai 
kemungkinan, seperti standar hasil kerja, target atau sasaran atau kriteria yang 
telah ditentukan terlebih dahulu telah disepakati bersama. 
Kompetensi  merupakan  suatu  yang  mendasari  karakteristik  dari  suatu 
individu, kompetensi  melekat  pada  kepribadian seorang karyawan dan dengan 
kompetensi yang baik seseorang  dapat  memprediksikan  tingkah  laku  dan  
kemampuan  secara luas  pada  semua  situasi  dan  kondisi  pekerjaan  yang  
dihadapi. Terdapat kekeliruan yang terjadi pada PT. Fawwaz Multi Mandiri, dari 
hasil wawancara langsung dengan salah satu pimpinan  bapak Muh. Hatta 
Rachman menyatakan, terdapat sejumlah karyawan yang penempatan posisinya 
dalam perusahaaan tidak sesuai dengan kompetensi yang dimilikinya sehingga 
kinerja yang dihasilkan tidak memenuhi harapan.  
Kesesuaian kompetensi karyawan terhadap tugas dan tanggung jawab yang 
diberikan akan mempengaruhi kinerja karyawan. Seperti pada penelitian yang 
telah dilakukan oleh Marliana Budhiningtias Winanti (2011) yang membahas 
tentang pengaruh kompetensi terhadap kinerja karyawan pada PT. Frisian Flag 
Indonesia Wilayah Jawa Barat. Berdasarkan hasil penelitian, menunjukkan 
adanya pengaruh positif dan signifikan dari kompetensi terhadap kinerja 
karyawan. 
Kompetensi yang baik namun tidak didasari oleh karakter kepribadian yang 
kuat membuat kinerja seorang karyawan dalam melaksanakan tugas dan 
tanggung jawab menjadi kurang maksimal. Hal tersebut diperkuat oleh penelitian 
yang dilakukan oleh Muhaimin, Kunartinah, dan Kis Indriyaningrum (2011) 
mengenai Peran Karakteristik Kepribadian, Leader Member exchange, dan 
lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan pada PT. Matahari Silverindo Jaya 
Semarang. Dari pengujian hipotesis yang dilakukan menunjukkan bahwa peran 
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karakteristik kepribadian memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap 
kinerja. 
Sebab dari itu sebelum memberikan tugas dan tanggung jawab kepada 
karyawan, perusahaan harusnya mengetahui karakteristik kepribadian yang 
dimiliki oleh karyawan. Terkhusus perusahaan yang bergerak pada bidang 
konstruksi seperti PT. Fawwaz Multi Mandiri, kerja sama tim adalah syarat utama 
untuk keberhasilan pekerjaan, dan dalam berkeja tim dibutuhkan sosok karyawan 
yang memiliki karakter dapat bekerja sama (extrovert). Hal itu juga menjadi 
harapan oleh salah satu karyawan PT. Fawwaz Multi Mandiri, dari hasil 
wawancara langsung mengatakan kurangnya kordinasi antar karyawan saat 
pengerjaan proyek sehingga pekerjaan tidak terarah dengan baik. Karakter 
kepribadian yang tertutup atau bekerja secara individu menjadi alasan kurangnya 
kordinasi tersebut. 
Maka dari itu perusahaan harus mengetahui terlebih dahulu karakter 
kepribadian yang dimiliki oleh karyawannya, data karyawan dapat menjadi bahan 
pertimbangan dengan melihat kemampuan, latar belakang pendidikan, prestasi, 
dan kepribadian yang dimiliki agar timbul rasa percaya sebelum memberikan 
pekerjaan. Menurut Feist dan Feist (2008:215) bahwa perwujudan dinamika 
kepribadian adalah hasil interaksi antara kebutuhan biologis yang mendasar dan 
pengungkapannya melalui tindakan-tindakan sosial. 
Tidak hanya memahami karakteristik kepribadian, suatu perusahaan juga 
memerlukan adanya seseorang pimpinan  yang mampu berperan sebagai 
pemimpin. Pemimpin diharapkan, dan diberihak untuk mampu mepengaruhi, 
mengarahkan, mengawasi, dan memotivasi karyawan lain dengan berbagai 
keunggulan yang dimilikinya. Seorang pemimpin sebaiknya memiliki komunikasi 
 5 
yang baik dengan bawahan, agar mengetahui segala sesuatu yang menjadi 
kendala karyawan dalam mencapai tujuan.   
Kepemimpinan seseorang akan berfungsi apabila pemimpin mampu 
mengambil keputusan. Begitupun pada perusahaan konstruksi seperti PT. 
Fawwaz Multi Mandiri harus siap dengan segala kondisi yang akan terjadi di 
lapangan, mental dan fisik yang kuat akan menjadi prioritas utama bagi seorang 
pemimpin. Setiap keputusan yang diambil akan berdampak pada kemajuan 
ataupun kemunduran perusahaan, oleh sebab itu pemimpin harus mampu 
memiliki solusi yang tepat, serta telah meperkirakan berbagai kemungkinan yang 
akan terjadi sebelum mengambil keputusan, dan memberi arahan dalam 
memimpin perusahaan. Dari hasil penelitian yang dilakukan oleh Rani Mariam 
(2009) membahas pengaruh gaya kepemimpinan dan budaya organisasi 
terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja karyawan sebagai variabel 
intervening pada kantor pusat PT. Asuransi Jasa Indonesia (persero) 
mengemukakan bahwa gaya kepemimpinan mempunyai pengaruh positif dan 
signifikan terhadap kinerja karyawan.  
Perusahaan terkhusus pemimpin harus memandang karyawan sebagai 
sosok yang memiliki kreativitas di setiap keputusan, dan kegiatan yang akan 
dilaksanakan. Jika pemimpin menghargai tiap karyawan dengan 
mempertimbangkan unsur-unsur karakter seperti itu, maka secara alami 
karyawan akan menghargai pemimpin yang bersangkutan. Ketika terjalin 
hubungan harmonis antara pemimpin, dan karyawan maka akan tercipta 
kepuasan kerja. Ketidakpuasan kerja terjadi biasa muncul karena hubungan 
sosial antara pemimpin, dan karyawan mengalami pertentangan. Karyawan 
sering diperlakukan sebagai bawahan semata ketimbang sebagai partner. 
Padahal dengan semakin tingginya tingkat pendidikan, dan wawasan karyawan 
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akan hak-haknya, maka sebaiknya atasan memperlakukan karyawan dengan 
lebih demokrasi, yaitu terjadi proses pembelajaran, dan tukar menukar pikiran. 
Dari penjelasan diatas dapat di pahami peranan pemimpin dalam 
mempengaruhi kinerja karyawan melalui kepuasan kerja, hal itu juga dijelaskan 
dalam penelitian Rani Mariam (2009) yang menyatakan bahwa, adanya 
pengaruh gaya kepemimpinan terhadap kinerja karyawan. 
Gaya kepemimpinan seorang pemimpin, kompetensi, dan karakteristik yang 
dimiliki seorang karyawan merupakan satu kesatuan yang dapat mempengaruhi 
kinerja karyawan dalam perusahaan. Apabila ketiga hal tersebut menjadi tinjauan 
yang diperhatikan oleh perusahaan maka, cita-cita perusahaan akan mudah 
tercapai. 
Dalam penelitian ini penulis ingin mencari hubungan antara ketiga hal 
tersebut yaitu, kompetensi, karakteristik kepribadian, dan gaya kepemimpinan 
terhadap kinerja karyawan dalam sebuah perusahaan. Perusahaan yang menjadi 
objek dalam penelitian ini adalah PT. Fawwaz Multi Mandiri Makassar. 
PT. Fawwaz Multi Mandiri Makassar merupakan perusahaan yang bergerak 
dalam bidang kontraktor, dan pekerjaan interior yang berdiri sejak 2 maret 2012. 
Perusahaan ini merupakan pengembangan dari CV. Muflih Jaya yang juga 
bergerak dalam bidang yang sama. Awal terbentuknya cikal bakal perusahaan ini 
bermula dari kemampuan yang dimiliki oleh keluarga dari Kamaruddin Hasan 
selaku pendiri perusahaan untuk membuat meubelier dari bahan besi, dan 
alumunium pada sekitar tahun 1999. Akhirnya dengan prinsip “Kejujuran” yang 
diterapkan kepada pelanggan, maka kegiatan home industry tersebut 
berkembang dengan pesat. 
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Semenjak terbentuk sebagai perusahaan Perseroan Terbatas, PT. Fawwaz 
Multi Mandiri telah mengerjakan berbagai macam pekerjaan renovasi, relokasi, 
hingga pelaksanaan pembangunan gedung kantor ataupun bangunan non-
perumahan dalam skala nasional seperti di kota Makassar, Palu, Gorontalo, 
Manado, Maluku, dan lain-lain. 
Berdasarkan latar belakang di atas maka peneliti tertarik untuk mengkaji lebih 
dalam tentang “Pengaruh kompetensi, karakteristik kepribadian, dan gaya 
kepemimpinan terhadap kinerja karyawan PT. Fawwaz Multi Mandiri 
Makassar”. 
 
1.2  Rumusan Masalah 
Dari  uraian  latar  belakang  di  atas,  maka  dapat  dirumuskan  masalah 
yang menjadi fokus dalam penelitian ini adalah : 
1. Apakah kompetensi, karakteristik kepribadian, dan gaya kepemimpinan 
berpengaruh terhadap kinerja karyawan di PT. Fawwaz Multi Mandiri 
Makassar? 
2. Manakah dari variabel kompetensi, karakteristik kepribadian, dan gaya 
kepemimpinan yang berpengaruh dominan terhadap kinerja karyawan di PT. 
Fawwaz Multi Mandiri Makassar? 
 
1.3 Tujuan Penelitian 
Sejalan  dengan  rumusan  masalah  penelitian  yang  telah  dikemukakan, 
maka tujuan penelitian ini adalah : 
1. Untuk mengetahui apakah kompetensi, karakteristik kepribadian, dan gaya 
kepemimpinan berepengaruh terhadap kinerja karyawan di PT. Fawwaz Multi 
Mandiri Makassar. 
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2. Untuk mengetahui variable yang paling berpengaruh pada kinerja karyawan 
melalui kompetensi, karakteristik kepribadian, dan gaya kepemimpinan, 
khususnya di PT. Fawwaz Multi Mandiri Makassar. 
 
1.4  Manfaat Penelitian 
Melalui penelitian ini diharapkan dapat memberikan kegunaan : 
1. Kegunaan Praktisi 
a. Hasil  penelitian  diharapkan  dapat  menghasilkan  teori  mengenai 
pengaruh  kompetensi, karakteristik kepribadian, dan gaya kepemimpinan 
terhadap kinerja  karyawan  pada  PT. Fawwaz Multi Mandiri Makassar. 
b. Sebagai  bahan  PT. Fawwaz Multi Mandiri Makassar dalam 
memperhatikan kompetensi, karakteristik kepribadian, dan gaya 
kepemimpinan  sehingga dapat meningkatkan kinerja karyawan. 
2. Kegunaan Bagi Akademisi 
a. Memberikan  sumbangan  teoritis  bagi  pengembangan  ilmu 
pengetahuan,  dan  menambah  khasanah  konseptual  tentang 
Manajemen  Sumber  Daya  Manusia,  khususnya  yang  berkaitan 
dengan  kompetensi,  karakteristik kepribadian, dan gaya kepemimpinan 
terhadap kinerja karyawan. 
b. Sebagai salah  satu  bahan  masukan  bagi  peneliti  lain  pada  waktu 
yang  akan  datang,  khususnya  yang  berhubungan  dengan 
kompetensi, kompetensi, karakteristik kepribadian, dan gaya 
kepemimpinan terhadap kinerja  karyawan.   
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c. Dapat menambah perbendaharaan wawasan atau  pengetahuan serta  
pola  pikir  peneliti  dalam  mengaplikasikan  ilmu yang telah diperoleh di 
bangku kuliah dengan implementasi  pada keadaan atau praktek yang 
sesungguhnya  terjadi. 
 
1.5  Sistematika Penulisan 
Adapun  sistematika  penulisan  skripsi  dalam  penelitian  ini  dapat 
dikemukakan ke dalam lima bab yang diuraikan sebagai berikut : 
BAB  I  PENDAHULUAN  
Bab  pertama  pendahuluan  yang  membahas  latar  belakang masalah, 
rumusan masalah, tujuan penelitian, manfaat penelitian serta sistematika 
penulisan. 
BAB  II  TINJAUAN PUSTAKA 
Bab  kedua  tinjauan  pustaka  yang  berisi  tentang  landasan  teori 
mengenai hal-hal  yang ada dalam  penelitian,  penelitian empirik, 
kerangka pikir, dan hipotesis. 
BAB  III METODE PENELITIAN 
Bab  ketiga  metode  penelitian  yang  berisi  tentang  rancangan 
penelitian,  tempat  dan  waktu,  populasi  dan  sampel, jenis  dan 
sumber  data, metode  pengumpulan,  variabel  penelitian  dandefinisi 
operasional  penelitian,  uji  validitas, dan  reliabilitas  serta metode 
analisis data. 
BAB IV PEMBAHASAN DAN HASIL PENELITIAN 
Bab ini membahas analisis dalam penelitian serta berisi jawaban atas 
pertanyaan-pertanyaan yang disebutkan dalam perumusan masalah. 
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BAB V PENUTUP 
Pada bab ini inti hasil dalam penelitian dari semua kegiatan yang 
dilakukan dalam penelitian ini di jelaskan secara ringkas. 
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BAB II 
TINJAUAN PUSTAKA 
2.1 Landasan Teori 
2.1.1 Pengertian Kompetensi 
Kemampuan yang dimiliki oleh seorang karyawan dapat membantu karyawan 
tersebut menghadapi situasi dan pekerjaan kapanpun dan dimanapun. 
Kemampuan yang melekat dalam diri karyawan identik disebut sebagai 
kompetensi. Pada awalnya hanya ada 2 jenis definisi kompetensi yang 
berkembang pesat menurut Hutapea dan Thoha (2008:3) yaitu : 
1. Kompetensi yang didefinisikan sebagai gambaran tentang apa yang harus 
diketahui atau dilakukan agar dapat melaksanakan pekerjaannya. Pengertian 
kompetensi jenis ini dikenal dengan nama Kompetensi Teknis atau 
Fungsional (Technical/ Functional Competency) atau dapat juga disebut 
dengan istilah Hard Skills/Hard Competency (kompetensi keras). Kompetensi 
jenis ini bermula dan berkembang di Inggris dan banyak digunakan di 
Negara-negara Eropa dan di Negara-negara Commonwealth. Kompetensi 
teknis adalah pada pekerjaan, yaitu   untuk menggambarkan tanggung jawab, 
tantangan, dan sasaran  kerja yang harus dilakukan atau dicapai oleh si 
pemangku jabatan agar si pemangku jabatan dapat berprestasi dengan baik. 
2. Kompetensi yang menggambarkan bagaimana seseorang diharapkan 
berperilaku agar dapat melaksanakan pekerjaannya dengan baik. Pengertian 
kompetensi jenis ini dikenal dengan nama Kompetensi Perilaku (Behavioural 
Competencies) atau dapat juga disebut dengan istilah Kompetensi Lunak 
(Soft skills/Soft competency). Perlu diketahui di sini bahwa perilaku 
merupakan suatu tindakan (action) sehingga kompetensi perilaku akan 
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teridetifikasi apabila seseorang memeragakannya dalam melakukan 
pekerjaan.  
Kemudian konsep kompetensi  dipahami  sebagai  gabungan dari  
kemampuan  dan  keterampilan. Dijelaskan  oleh  Kreitner  dan  Kinicki (2003: 
185) bahwa, kemampuan  dan  keterampilan mendapat  perhatian  yang  cukup 
besar  dalam  lingkaran  manajemen masa  kini.   Pengunaan  istilah kompetensi  
merupakan  istilah  yang digunakan untuk menjelaskan hal ini. Kemampuan  
menunjukkan karakteristik  stabil  yang  berkaitan dengan  kemampuan  
maksimum  fisik dan  mental  seseorang.   Keterampilan di  sisi  lain  adalah  
kapasitas  khusus untuk memanipulasi objek. 
Adapun Menurut Mangkunegara (2005:113) mengemukakan bahwa, 
kompetensi merupakan faktor mendasar yang dimiliki seseorang yang 
mempunyai kemampuan lebih, yang membuatnya berbeda dengan seseorang 
yang mempunyai kemampuan rata-rata atau biasa saja. Maka kompetensi 
diperlukan untuk dapat mengatasi tantangan di tempat kerja. 
 
2.1.1.1 Aspek-Aspek Kompetensi 
Perusahaan yang unggul ketika memiliki karyawan diatas rata-rata serta 
mampu memberikan kontribusi maksimal kepada perusahaan untuk mencapai 
target atau tujuan perusahaan. Kompetensi  didefinisikan  sebagai  aspek-aspek 
pribadi  dari  seorang  pekerja  yang memungkinkan  untuk  mencapai  kinerja 
superior.  Aspek-aspek  pribadi  ini  mencakup sifat,  motif-motif,  sistem  nilai,  
sikap, pengetahuan  dan  keterampilan  dimana kompetensi  akan  mengarahkan  
tingkah  laku, sedangkan  tingkah  laku  akan  menghasilkan kinerja (Lasmahadi, 
2002). 
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 Sedangkan menurut Hutapea dan Thoha (2008:28) mengungkapkan bahwa, 
ada empat komponen utama pembentukan kompetensi yaitu pengetahuan yang 
dimiliki seseorang, kemampuan, pengalaman, dan perilaku individu. Keempat 
komponen utama dalam kompetensi dapat dijelaskan lebih rinci sebagai berikut : 
1. Pengetahuan (knowledge) 
Pengetahuan adalah informasi yang dimiliki oleh seseorang. Pengetahuan 
adalah komponen utama kompetensi yang mudah diperoleh dan mudah 
diidentifikasi.  
Menurut Gordon (dalam Sutrisno 2009:204) mengatakan bahwa, 
pengetahuan (knowledge) yaitu kesadaran dalam bidang kognitif. Misalnya : 
seorang karyawan mengetahui cara melakukan identifikasi belajar dan 
bagaimana melakukan pembelajaran yang baik seuai dengan kebutuhan 
yang ada diperusahaan. 
Sedangkan menurut Michael Zwell (dalam Wibowo, 2010:339) 
mengatakan bahwa, Kompetensi tergantung pada pemikiran kognitif seperti 
pemikiran konseptual dan pemikiran analitis. Tidak mungkin memperbaiki 
melalui setiap intervensi yang diwujudkan suatu organisasi. Sudah tentu 
faktor seperti pengalaman dapat meningkatkan kecakapan dalam kompetensi 
ini. 
2. Keterampilan (skill) 
Faktor yang juga ikut mensukseskan pencapaian tujuan organisasi  adalah 
faktor keterampilan karyawan. Bagi karyawan yang mempunyai keterampilan 
kerja yang baik, maka akan mempercepat pencapaian  tujuan organisasi, 
sebaliknya karyawan yang tidak terampil akan memperlambat tujuan 
organisasi. Untuk karyawan-karyawan baru atau karyawan dengan tugas 
baru diperlukan tambahan keterampilan guna pelaksanaan tugas-tugas yang 
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dibebankan kepadanya. Keterampilan merupakan kemampuan seseorang     
untuk melakukan suatu aktivitas atau pekerjaan. 
Sedangkan menurut Michael Zwell (dalam Wibowo, 2010:339) 
mengungkapkan bahwa, keterampilan memainkan peran di kebanyakan 
kompetensi. Berbicara di depan umum merupakan keterampilan yang dapat 
dipelajari, dipraktikkan, dan diperbaiki. Keterampilan menulis juga dapat 
diperbaiki dengan instruksi, praktik dan umpan balik. Dengan memperbaiki 
keterampilan berbicara di depan umum dan menulis, individu akan meningkat 
kecakapannya dalam kompetensi tentang perhatian terhadap komunikasi. 
Pengembangan keterampilan yang secara spesifik berkaitan dengan 
kompetensi dapat berdampak baik pada budaya organisasi dan kompetensi 
individual. 
3. Perilaku  
Disamping pengetahuan dan ketrampilan karyawan, hal yang perlu 
diperhatikan adalah sikap perilaku kerja karyawan. Apabila karyawan  
mempunyai sifat yang mendukung pencapaian tujuan organisasi, maka 
secara otomatis segala tugas yang dibebankan kepadanya akan 
dilaksanakan dengan sebaik-baiknya. 
Menurut Gitosudarmo dan Sudita (2008:23) mengemukakan bahwa, 
Perilaku kerja adalah sikap keteraturan perasaan dan pikiran seseorang dan 
kecenderungan bertindak terhadap aspek lingkungannya. 
4. Pengalaman Kerja 
Banyak perusahaan atau organisasi yang kerapkali menganggap bahwa 
pengalaman sebagai indikator yang tepat dari kemampuan dan sikap yang 
berhubungan dengan pekerjaan. Pengalaman adalah keseluruhan pelajaran 
yang diperoleh seseorang dari peristiwa-peristiwa yang dialami dalam 
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perjalanan hidup. Pengalaman yang dapat membentuk kompetensi 
seseorang misalnya pengalaman yang diperoleh dari bekerja dan 
berorganisasi. Baik pengalaman manis maupun pahit berperan penting dalam 
pembentukan kompetensi dari individu. Mengingat pengalaman seseorang 
memiliki peran yang cukup besar dalam pembentukan kompetensi, maka 
sudah sewajarnya seorang pemimpin mengetahui latar belakang sumber 
daya manusianya. 
Menurut Michael Zwell (dalam Wibowo, 2010:339) mengungkapkan 
bahwa, keahlian dari banyak kompetensi yang memerlukan pengalaman 
mengorganisasi orang, komunikasi di hadapan kelompok, menyelesaikan 
masalah, dan sebagainya. Orang yang tidak pernah berhubungan dengan 
organisasi besar dan kompleks tidak mungkin mengembangkan kecerdasan 
organisasional untuk memahami dinamika kekuasaan dan pengaruh dalam 
lingkungan tersebut. 
 
2.1.1.2 Karakteristik Kompetensi 
Menurut Darsono  (2011:123)  menjelaskan bahwa, Kompetensi  merupakan 
karakteristik  seorang  pekerja  yang  mampu  menghasilkan  kinerja  terbaik 
dibanding  orang  lain. 
Sedangkan menurut Mitrani et.al (dalam Pfeffer dkk, 2003:110) mengatakan 
bahwa, terdapat 5 karateristik kompetensi  motif, perangai, konsep diri, 
pengetahuan, dan kemampuan. Dapat diuraikan kelima karakteristik lebih rinci 
sebagai berikut, yaitu : 
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1. Motif (Motives)  
Motif adalah sesuatu di mana seseorang secara konsisten berfikir sehingga 
ia melakukan tindakan. Setiap tindakan yang dilakukan oleh manusia selalu 
dimulai dengan motivasi (niat). 
Boyatzis (dalam Sudarmanto, 2009:51) mengemukakan bahwa, Motif 
seringkali diartikan dengan istilah dorongan. Dorongan atau tenaga tersebut 
merupakan gerak jiwa dan jasmani untuk berbuat. Jadi motif tersebut 
merupakan studi driving force yang menggerakkan manusia untuk 
bertingkah-laku, dan di dalam perbuatannya itu mempunyai tujuan                
tertentu.  
Sedangkan menurut Spencer  dan  Spencer  (dalam  Wibowo,  2010:325) 
Motif, adalah sesuatu yang secara konsisten dipikirkan atau diinginkan orang  
yang  menyebabkan  tindakan.  Motif  mendorong,  mengarahkan, dan 
memilih perilaku menuju tindakan atau tujuan tertentu. 
2. Perangai (Traits) 
Perangai adalah watak yang membuat orang untuk berprilaku atau 
bagaimana seseorang merespon sesuatu dengan cara tertentu.  
Sedangkan Menurut Dharma (2002:20) mengatakan bahwa, perangai 
adalah watak yang membuat orang berperilaku atau bagaimana seseorang 
konsisten merespon situasi atau informasi dengan cara tertentu. 
3. Konsep Diri (Self Concept) 
Konsep diri adalah sikap atau nilai yang diukur dengan tes responden untuk 
mengetahui apa yang dinilai baik oleh seseorang, apa yang pernah dilakukan 
atau apa yang ingin mereka lakukan. 
Selanjutnya L. Gaol (2014:509) juga menjelaskan bahwa, Konsep diri 
adalah sikap atau nilai yang diukur oleh tes responden yang menanyakan 
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kepada orang apa yang mereka nilai; apa yang harus mereka lakukan; atau 
mengapa mereka tertarik dalam melakukan pekerjaan mereka. 
4. Pengetahuan (Knowledge)  
Pengetahuan adalah informasi yang dimiliki seseorang untuk bidang tertentu. 
Pengetahuan (Knowledge)  merupakan kompetensi yang kompleks.  
Adapun menurut Sutrisno (2009:85) pengetahuan merupakan suatu 
informasi yang dimiliki seseorang khususnya pada bidang spesifik.  Biasanya 
tes pengetahuan mengukur kemampuan untuk memilih jawaban yang paling 
benar, tetapi tidak bisa melihat apakah seseorang dapat melakukan 
pekerjaan berdasarkan pengetahuan yang dimilikinya itu. 
5. Kemampuan (Skills)  
Skills  adalah  kemampuan  untuk  melaksanakan  suatu  tugas  tertentu  baik 
secara fisik maupun mental. 
 
2.1.1.3 Jenis-Jenis Kompetensi 
Menurut  Spencer  and  Spencer (2003:34)  melihat  komponen  kompetensi  
dari aspek  dimensi  manusia  dan  hubungan antar personal yang 
mengklasifikasikan  dimensi  dan komponen  kompetensi  individual  menjadi 
tiga, yaitu : kompetensi  intelektual,  kompetensi emosional, dan kompetensi 
sosial. Yang diuraikan sebagai berikut : 
1. Kompetensi intelektual 
Kompetensi  intelektual  ini terinternalisasi  dalam bentuk berprestasi,  yaitu  
kemauan  atau semangat  seseorang  untuk  berusaha mencapai  kinerja  
terbaik  serta kepastian  kerja,  yaitu  kemauan  dan kemampuan  seseorang  
untuk meningkatkan  kejelasan  kerja  dengan menetapkan  rencana  yang  
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sistematik dan  mampu  memastikan  pencapaian tujuan  berdasarkan  
data/informasi yang akurat. 
Selanjutnya Robbins  &  Judge (2007: 42)  juga  mengungkapkan  bahwa 
kompetensi  intelektual  adalah  kemampuan yang  diperlukan  untuk  
menjalankan kegiatan mental. 
2. Kompetensi emosional 
Kompetensi  emosional  adalah karakter  sikap  dan  perilaku  atau  kemauan 
dan kemampuan untuk menguasai diri dan memahami  lingkungan  secara  
objektif  dan moralis sehingga pola emosinya relatif stabil ketika  menghadapi  
berbagai  permasalahan di  tempat  kerja  yang  terbentuk  melalui sinergi  
antara  watak,  konsep  diri,  motivasi internal  serta  kapasitas  pengetahuan 
mental/emosional. 
Demikian dengan Yulk (2010:237) Kecerdasaan emosional didefinisikan 
sebagai batas dimana seseorang menyesuaikan diri dengan perasaannya 
dan dengan persaan orang lain.  
3. Kompetensi Sosial 
Pengaruh  dan  dampak,  yaitu kemampuan  meyakinkan  dan 
mempengaruhi orang lain untuk secara efektif  dan  terbuka  dalam  berbagi 
pengetahuan,  pemikiran  dan  ide-ide secara  perorangan  atau  dalam 
kelompok  agar  mau  mendukung gagasan atau idenya. 
Namun kompetesi social menurut Sugeng (2002:200) adalah karakter 
sikap dan perilaku atau kemauan dan  kemampuan  untuk  membangun 
simpul-simpul  kerja  sama  dengan  orang lain  yang  relatif  bersifat  stabil  
ketika menghadapi  permasalah  di  tempat  kerja yang  terbentuk  melalui  
sinergi  antara watak, konsep diri, motivasi internal serta kapsitas  
pengetahuan  social. 
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2.1.2 Pengertian Karakteristik Kepribadian 
Kinerja karyawan yang baik datang dari dua faktor yaitu  faktor eksternal dan 
internal.  Faktor  eksternal  adalah  faktor  dari  luar  misalnya  kinerja  karyawan 
akan  baik  jika  didukung  fasilitas  yang  disediakan  oleh  perusahaan  atau 
lingkungan kerja yang nyaman.  Faktor internal adalah datang dari dalam diri 
individu seperti bagaimana kepribadian, kemampuan,  dan sikap yang dimiliki 
seseorang.  Ciri  internal  yang  paling  berpengaruh  adalah  bagaimana 
kepribadian  dan  kemampuan  karyawan  tersebut  memberi  kontribusi  bagi 
karyawan dalam mencapai kinerja yang baik. 
Menurut Michael Zwell (dalam Wibowo, 2010:339) mengatakan bahwa, 
dalam karakteristik kepribadian  terdapat banyak faktor yang di antaranya sulit 
untuk berubah. Akan tetapi, kepribadian bukannya sesuatu yang tidak dapat 
berubah. Kenyataannya, kepribadian seseorang dapat berubah sepanjang 
waktu. Orang merespon dan berinteraksi dengan kekuatan dan lingkungan 
sekitarnya. Sedangkan Zachary dan Kuzuhara (2005:17) mengungkapkan 
bahwa, “Personality as the collection perception of psychological traits or 
characteristics that shape an individual attitudes and perception of other people, 
and situation” atau (kepribadian merupakan kumpulan sifat atau karakter 
psikologi yang membentuk individu dan presepsi individu terhadap orang lain 
atau situasi tertentu). 
 
2.1.2.1 Jenis-Jenis Karakteristik Kepribadian 
Menurut Carl Jung (dalam Utarie, 2015) terdapat 3 jenis kepribadian umum 
pada manusia, yaitu Introvert (Introversion), Ambievert (Ambiversion) dan 
Extrovert (Extraversion). Yang di uraikan sebagai berikut : 
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1. Introvert (Introversion) 
Introvert atau Introversion adalah kepribadian manusia yang lebih berkaitan 
dengan dunia dalam pikiran manusia itu sendiri. Jadi manusia yang memiliki 
sifat introvert ini lebih cenderung menutup diri dari kehidupan luar. Mereka 
adalah manusia yang lebih banyak berpikir, dan lebih sedikit beraktifitas. 
Mereka juga orang-orang yang lebih senang berada dalam kesunyian atau 
kondisi yang tenang, daripada di tempat yang terlalu banyak orang. 
Ciri-ciri Introvert : 
a. Senang menyendiri; 
b. Pemikir; 
c. Pemalu; 
d. Pendiam; 
e. Lebih senang bekerja sendirian; 
f. Lebih suka berinteraksi secara langsung dengan 1 orang (1 on 1 
interaction); 
g. Susah bergaul (kuper); 
h. Senang berimajinasi; 
i. Jarang bercerita, lebih suka mendengarkan orang bercerita; 
j. Senang dengan kegiatan yang tenang (membaca, bermain komputer, 
memancing, bersantai dsb); 
k. Lebih senang mengamati dalam sebuah interaksi; 
l. Berpikir dulu baru berbicara/melakukan; 
m. Lebih mudah mengungkapkan perasaan dengan tulisan.  
2. Extrovert (extraversion) 
Extrovert atau Extraversion  merupakan kebaliakan dari introvert. Manusia 
dengan kepribadian extrovert lebih berkaitan dengan dunia di luar manusia 
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tersebut. Jadi manusia yang memiliki sifat extrovert ini lebih cenderung 
membuka diri dengan kehidupan luar. Mereka adalah manusia yang lebih 
banyak beraktifita, dan lebih sedikit berpikir. Mereka juga orang-orang yang 
lebih senang berada dalam keramaian atau kondisi dimana terdapat banyak 
orang, daripada di tempat yang sunyi. 
Ciri-ciri Extrovert : 
a. Aktif; 
b. Lebih senang bekerja kelompok; 
c. Lebih suka berinteraksi dengan banyak orang sekaligus; 
d.  Gampang bergaul (supel); 
e. Senang beraktifitas; 
f. Lebih senang bercerita, daripada mendengarkan orang bercerita; 
g. Senang dengan kegiatan dengan banyak orang (jalan-jalan, pergi ke 
konser, nongkrong, berpesta dsb); 
h. Lebih senang berpartisipasi dalam sebuah interaksi; 
i. Berbicara/Melakukan dulu baru berpikir; 
j. Lebih mudah mengungkapkan perasaan dengan kata-kata. 
3. Ambievert (Ambiversion) 
Ambievert atau Ambiversion adalah kepribadian manusia yang memiliki 2 
kepribadian, yaitu Introvert, dan Extrovert. Manusia dengan kepribadian 
ambievert dapat berubah-ubah dari introvert menjadi extrovert, atau 
sebaliknya. Memiliki kepribadian ambievert ini bisa dibilang baik, karena 
manusia tersebut bisa fleksibel untuk beraktifitas sebagai introvert ataupun 
extrovert, serta dapat berinteraksi dengan introvert, dan extrovert dengan 
baik. Tidak seperti Introvert yang susah bergaul dengan Extrovert dan 
sebaliknya. Namun, kekurangan dari kepribadian ini karena memiliki 
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kepribadian diantara introvert, dan extrovert, orang dengan kepribadian 
ambievert jadi sering terlihat moody, karena sifatnya yang sering berubah-
ubah. seringnya,  
 
2.1.2.2 Tipe-Tipe Karakteristik Kepribadian 
Menurut Robbins (2008:130) memaparkan bahwa terdapat sejumlah upaya 
awal untuk mengidentifikasi sifat-sifat utama yang mengatur perilaku. Akan 
tetapi, ada dua tipe yang menurutnya menghasilkan sedikit bimbingan praktis 
bagi para pembuat keputusan organisasional yaitu Myers-Briggs Type Indicator 
dan Model Lima Besar. Yang di uraikan sebagai berikut : 
1. Myers-Briggs Type Indicator 
Adalah tes kepribadian yang menggunakan empat karakteristik dan empat 
karakteristik tersebut yaitu : 
a. Ekstraver vesus Introver. 
Individu dengan karakteristik ekstraver digambarkan sebagai individu 
yang ramah, suka bergaul, dan tegas, sedangkan individu dengan 
karakteristik introver digambarkan sebagai individu yang pendiam dan 
pemalu. 
b. Sensitif versus Intuitif. 
Individu dengan karakteristik sensitif digambarkan sebagai individu yang 
praktis dan lebih menyukai rutinitas dan urutan. Mereka berfokus pada 
detail. Sebaliknya, individu dengan karakteristik intuitif mengandalkan 
proses-proses tidak sadar dan melihat “gambaran umum”. 
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c. Pemikir versus Perasa. 
Individu yang termasuk dalam karakteristik pemikir menggunakan alasan 
dan logika untuk menagani berbagai masalah, sedangkan individu 
dengan karakteristik perasa mengandalkan nilai-nilai pribadi mereka. 
d. Memahami versus Menilai. 
Individu yang cenderung memiliki karekteristik memahami menginginkan 
kendali dan lebih suka dunia mereka teratur dan terstruktur, sedangkan 
individu dengan karakteristik menilai cenderung lebih fleksibel dan 
spontan. 
2. Model Lima Besar (the Big Five Model of Personality) 
Myers-Briggs Type Indicator kurang memiliki bukti pendukung yang valid, 
tetapi hal tersebut tidak berlaku pada model lima kepribadian, yang biasanya 
disebut Model Lima Besar (Big Five Model) yang dimana tes ini dilakukan 
oleh John Bearden.  
Sebagaimana yang dikemukakan oleh Griffin (dalam Saefullah  dan Sule 
2006:219), diantara pemahaman yang harus diketahui oleh para manajer 
adalah apa yang dinamakan sebagai “Model Lima Dimensi Mengenai 
Kepribadian” (the Big Five Model of Personality). Model ini menjelaskan 
bahwa pada dasarnya kepribadian dapat diiddentifikasi dari lima jenis 
perilaku yang terdapat dalam setiap individu. Selama beberapa tahun 
terakhir, sejumlah penelitian mendukung bahwa lima dimensi dasar saling 
mendasari dan mencakup sebagian besar variasi yang signifikan dalam 
kepribadian manusia. Kelima jenis perilau tersebut  adalah : 
a. Tingkat Keluesan dan Kenyamanan dalam Interaksi (Extraversion). 
Dimensi ini mengungkapkan tingkat kenyamanan seseorang dalam 
berhubungan dengan individu lain. Individu yang memiliki sifat ekstraversi 
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cenderung suka hidup berkelompok, tegas, dan mudah bersosialisasi. 
Sebaliknya, individu yang memiliki sifat introvert cenderung suka 
menyenderi, penakut, dan pendiam. 
Individu dengan karakteristik ini memiliki kepribadian yang 
outgoing, banyak bicara , dan sangat mudah besosialisasi sehingga jika 
melihat kepribadiannya, individu dengan karakeristik extraversion akan 
memiliki banyak teman. Begitu pula didalam organisasi, karyawan dengan 
kepribadian seperti ini akan mudah beradaptasi terhadap lingkungan 
kerjanya. 
b. Tingkat Persetujuan (Agreeableness). 
Dimensi ini merujuk pada kecenderungan individu untuk patuh terhadap 
individu lainnya. Individu yang sangat mudah bersepakat adalah individu 
yang senang bekerja sama, hangat, dan penuh kepercayaan. Sementara 
itu, individu yang tidak mudah bersepakat cenderung bersikap dingin,tidak 
ramah, dan suka menentang. 
Dalam organisasi, karyawan yang memiliki agreeableness yang 
tinggi dapat bekerjasama dengan karyawan lain dengan baik karena 
memiliki sifat yang sopan,ramah, dan peduli sehingga meningkatkan 
produktifitas kinerja didalam organisasi itu. 
c. Tingkat Keseriusan dan Kesadaran (Conscientiousness). 
Dimensi ini merupakan ukuran kepercayaan individu yang bertanggung 
jawab, teratur, dapat diandalkan, dan gigih. Sebaliknya, individu dengan 
sifat berhati-hati yang rendah cenderung mudah bingung, tidak teratur 
dan tidak bisa diandalkan. 
Individu dengan kepribadian conscientiousness yang tinggi di 
dalam organisasi, akan menjadi karyawan yang teladan karena memiliki 
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disiplin diri yang tinggi dan menjadi karyawan yang dapat diandalkan jika 
diberikan tugas-tugas yang cukup berat. 
d. Stabilitas emosi (Emotional stability). 
Sering juga disebut berdasarkan kebalikannya, yaitu Neurotiscm. Dimensi 
ini menilai kemampuan seseorang untuk menahan stress. Individu 
dengan stabilitas emosi yang positif cenderung tenang, percaya diri, dan 
memiliki pendirian diri yang teguh. Sementara itu, individu dngan stabilitas 
emosi yang negative cenderung mudah gugup, khawatir, depresi, dan 
tidak memiliki pendirian yang teguh. 
Didalam organisasi, individu dengan stabilitas emosi yang tinggi 
akan mudah menyelesaikan tugas maupun konflik didalam organisasi 
tersebut karena memiliki kepribadian yang rileks dan tidak mudah 
khawatir. 
e. Tingkat Keterbukaan (Openness to experience). 
Dimensi ini merupakan dimensi terakhir yang mengelompokkan individu 
berdasarkan lingkup minat dan ketertarikannya terhadap hal-hal baru. 
Individu yang sangat terbuka cenderung kreatif, ingin tahu, dan sensitive 
terhadap hal-hal yang bersifat seni. Sebaliknya, mereka yang sifat 
keterbukannya kurang cenderung memiliki sifat konvensional dan merasa 
nyaman dengan hal-hal telah ada. 
Dari kelima tipe kepribadian diatas, dapat disimpulkan bahwa 
semakin tinggi tingkat dari kelima perilaku tersebut maka menunjukkan 
indikasi positif bagi organisasi. Sebaliknya ,individu yang memiliki tingkat 
kelima perilaku diatas rendah maka munujukkan kepribadian yang negatif 
bagi organisasi. 
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Sedangkan menurut Mahmud (dalam  Suadianto  2009:39) menyatakan 
kepribadian terbagi menjadi dua belas kepribadian, yang meliputi : 
1. Mudah menyesuaikan diri, baik hati, ramah, hangat. 
2.  Bebas, cerdas, dapat dipercaya  
3.  Emosi stabil, realistis, gigih  
4.  Dominan, menonjolkan diri  
5.  Riang, tenang, mudah bergaul, banyak bicara 
6.  Sensitif, simpatik, lembut hati . 
7.  Berbudaya, estetik  
8.  Berhati-hati, tahan menderita, bertanggung jawab  
9.  Petualang, bebas, baik hati. 
10.  Penuh energi, tekun, cepat, bersemangat  
11.  Tenang, toleran  
12. Ramah, dapat dipercaya 
 
2.1.2.3 Faktor-Faktor Yang Membentuk Kepribadian 
Waluya (2007:74) mengungkapkan, adanya perbedaan kepribadian setiap 
individu sangatlah bergantung pada faktor-faktor yang memengaruhinya. 
Kepribadian terbentuk, berkembang dan berubah seiring dengan proses 
sosialisasi yang dipengaruhi oleh faktor-faktor sebagai berikut : 
1. Faktor Biologis 
Bawaan biologis berpengaruh terhadap pembentukan kepribadian. Hal yang 
paling berpengaruh dalam pembentukan kepribadian adalah jika terdapat 
karakteristik fisik unik yang dimiliki oleh seseorang. Perlu dipahami bahwa 
faktor biologis yang dimaksudkan dapat membentuk kepribadian seseorang 
adalah faktor fisiknya dan bukan warisan genetic. Kepribadian seorang anak 
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bisa saja berbeda dengan orangtua kandungnya bergantung pada 
pengalaman sosialisasinya. 
2. Faktor Geografis 
Faktor gegrafis menjadi sangat dominan dalam memengaruhi kepribadian 
seseorang, yang dimaksud adalah keadaan lingkungan fisik 
(iklim,topografi,sumber daya alam) dan lingkungan sosialnya. Keadaan 
lingkungan fisik atau lingkungan social tertentu memengaruhi kepribadian 
individu atau kelompok karena manusia harus menyesuaikan diri dengan 
lingkungannya. 
3. Faktor Kebudayaan 
Faktor kebudayaan mempunyai pengaruh besar terhadap perilaku dan 
kepribadian seseorang, terutama unsur-unsur kebudayaan yang secara 
langsung memengaruhi individu. Kebudayaan dapat menjadi pedoman hidup 
manusia dan alat untuk memenuhi kebutuhan-kebutuhannya. Maka unsur-
unsur kebudayaan yang berkembang dipelajari oleh individu agar menjadi 
bagian dari dirinya dan ia dapat bertahan hidup sesuai dengan yang 
berkembang di masyarakat. Sebenarnya unsur-unsur kebudayaan telah 
dipelajari sejak kecil sehingga terbentuklah kepribadian-kepribadian yang 
berbeda antarindividu ataupun antarkelompok kebudayaan satu dengan 
lainnya. Namun, para sosiolog ada yang menyarankan untuk tidak terlalu 
mebesar-besarkan karena kepribadian individu bisa saja berbeda dengan 
kepribadian kelompok kebudayaanya.  
4. Faktor Pengalaman Kelompok 
Pengalaman kelompok yang dilalui seseorang dalam sosialisasi cukup 
penting perannya dalam mengembangkan kepribadian. Kelompok yang 
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sangat berpengaruh dalam perkembangan kepribadian seseorang dibedakan 
menjadi dua sebagai berikut. 
a. Kelompok Acuan (Kelompok Referensi) 
Kelompok-kelompok tertentu terkadang dijadikan model yang penting 
bagi gagasan atau norma-norma perilaku seseorang.  
b. Kelompok Majemuk 
Kelompok majemuk merujuk pada kenyataan masyarakat yang lebih 
beraneka ragam. Dimana masyarakat majemuk memiliki kelompok-
kelompok dengan budaya dan ukuran moral yang berbeda-beda. 
5. Faktor Pengalaman Unik 
Kepribadian seseorang juga mendapat pengaruh dari pengalaman unik. 
Kepribadian itu berbeda-beda antara satu dan lainnya karena pengalaman 
yang dialami seseorang itu unik dan tidak seorang pun mengalami 
serangkaian pengalaman yang persis sama. 
Sedangkan  menurut  Yusuf  &  Nurihsan (2007:20)  faktor-faktor  yang  dapat  
membentuk  kepribadian di antaranya sebagai berikut, 
1. Faktor  hereditas erat kaitannya dengan perkembangan kepribadian adalah  
sebagai sumber bahan mentah kepribadian  seperti  fisik,  inteligensi,  dan  
temperamen, serta membatasi  perkembangan  kepribadian  meski  kondisi 
lingkungannya sangat baik/kondusif, perkembangan kepribadian itu tidak  
bias  melebihi  kapasitas  atau  potensi  genetika dan  juga mempengaruhi 
keunikan kepribadian. 
2. Faktor  lingkungan  yang  turut  mempengaruhi  kepribadian yaitu  keluarga,  
kebudayaan,  dan  sekolah.  Keluarga  dipandang sebagai  penentu  utama  
pembentukan  kepribadian  karena  keluarga merupakan  kelompok  sosial  
pertama  yang  menjadi  pusat identifikasi seseorang 
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3. Faktor  kebudayaan  mempengaruhi  individu  untuk mengikuti pola-pola 
perilaku tertentu yang telah dibuat orang lain untuk  kita.  Setiap  kelompok  
masyarakat  (bangsa,  ras,  atau  suku) memilik  tradisi,  adat,  atau  
kebudayaan  yang  khas. 
 
2.1.3 Gaya Kepemimpinan 
Upaya-upaya  dalam  meningkatkan  kinerja  karyawan selain memperhatikan 
kompetensi dan karakteristik kepribadian yang dimiliki karyawan, perlu 
diperhatikan gaya kepemimpinan seorang pemimpin dalam perusahaan. Seorang 
pemimpin yang ideal harus memiliki gaya kepemimpinan yang baik sehingga 
dapat meningkatkan kinerja karyawan   Seorang  pemimpin  sangat  perlu  
memperhatikan  gaya  kepemimpinan dalam  proses  mempengaruhi,  
mengarahkan  kegiatan  anggota  kelompoknya  serta mengordinasikan   tujuan  
anggota  dan  tujuan  organisasi  agar  keduanya  dapat tercapai. 
 
2.1.3.1 Pengertian Kepemimpinan 
Secara tidak disadari kepemimpinan telah berlangsung dalam kehidupan 
sehari-hari. Pentingnya suatu kepemimpinan tidak hanya semata karena 
kekuasaan melainkan juga sebagai figur atau wakil dari sebuah kelompok pada 
saat tertentu dalam mengambil keputusan. Kepemimpinan adalah proses dalam 
mengarahkan dan mempengaruhi para anggota dalam hal berbagai aktivitas 
yang harus dilakukan, Sule  dan  Saefullah  (2005:165). 
Menurut Silalahi (2000:205) kepemimpinan adalah kemauan dan 
kemampuan mengajak karyawan kearah sasaran dan hasil kerja secara efektif, 
efisien, dan produktif. Kepemimpinan yang efektif hanya dapat diperoleh bila 
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pemimpin dan pengikutnya  berinteraksi dan bekerjasama dalam mencapai suatu 
tujuan bersama. Seperti yang diungkapkan oleh Hadari dan Martini (2012:32) 
bahwa kepemimpinan yang efektif hanya terwujud bila pemimpin mampu 
menghormati hak-hak asasi manusia, meskipun akan selalu menghadapkan 
kepemimpinan pada berbagai konflik. Untuk itu kepemimpinan yang efektif harus 
mampu menyelesaikan setiap konflik, se-bagai bagian dari prosesnya yang 
dinamis.   
Sedangkan menurut Terry (dalam  Miftha, 2003:5) kepemimpinan  adalah  
aktivitas  untuk  mempengaruhi  orang-orang supaya diarahkan  mencapai  
tujuan  organisasi. Adapun menurut Terry dan Leslie (2010:192)  dalam  bukunya  
mengatakan  beberapa  orang dalam  kelompok  itu  akan  memimpin,  bagian  
terbesar  akan  mengikuti. 
Menjadi pemimpin tidak semudah yang dibayangkan seorang pemimpin juga 
perlu memiliki kepribadian, kompetensi, karakteristik, kemampuan sosial serta 
profesionalisme, agar dapat menghadapi segala tantangan yang dihadapi 
sebagai komitmen dalam memimpin suatu kelompok/organisasi. 
 
2.1.3.2 Pengertian Gaya Kepemimpinan 
Kepemimpinan pada hakikatnya bertujuan untuk mendorong kinerja, 
kepuasan kerja, dan produktivitas yang tinggi agar dapat mencapai tujuan 
organisasi yang maksimal. Menurut Heidjrachman  dan  Husnan (2002:224) 
Gaya kepemimpinan  adalah  pola  tingkah  laku  yang  dirancang  untuk 
mengintegrasikan  tujuan  organisasi  dengan  tujuan  individu  untuk  mencapai 
tujuan tertentu. Didukung dengan pendapat Richard L Daft (2005:27) 
berpendapat bahwa gaya kepemimpinan didefinisikan sebagai suatu pengaruh 
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yang berhubungan antara para pemimpin dan para pengikutnya yang 
menginginkan perubahan dan suatu hasil yang nyata yang merefleksikan tujuan 
bersama. 
Sedangkan menurut  Prasetyo  (2006:28),  gaya  kepemimpinan  adalah  
cara yang  digunakan  dalam  proses  kepemimpinan  yang  diimplementasikan 
dalam  perilaku  kepemimpinan  seseorang  untuk  mempengaruhi  orang  lain 
untuk bertindak sesuai dengan apa yang dia inginkan. Hal yang sama juga 
dikemukakan Agus  Dharma  (dalam Hadari 2006:115)  mendefinisikan  bahwa  
gaya kepemimpinan adalah pola tingkah laku yang ditunjukkan seseorang pada 
saat ia mencoba mempengaruhi orang lain.  
Sementara Paul  Hersey  dan  Kenneth  Blanchard (dalam Nawawi 2006: 
115)  mengatakan bahwa gaya kepemimpinan adalah pola perilaku pada saat 
seseorang mencoba mempengaruhi orang lain dan mereka menerimanya. 
 
2.1.3.3 Model Kepemimpinan 
Menurut Ralph dan Ronald yang dikutip oleh (Winardi (2000:79) gaya 
kepemimpinan dibagi menjadi tiga macam, yaitu : 
1. Gaya Kepemimpinan Otokratis 
Gaya kepemimpinan Otokratis yaitu gaya kepemimpinan dimana pimpinan 
banyak mempengaruhi atau menentukan prilaku para bawahannya. Seorang 
pemimpin yang menganut gaya ini, menganggap bahwa semua kewajiban 
dalam mengambil keputusan, menjalankan tindakan, mengarahkan, memberi 
motivasi dan mengawasi bawahan terpusat ditangannya. Kepemimpinan 
seperti ini cendrung memberikan perhatian individual ketika memberikan 
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pujian dan kritik, tetapi berusaha untuk lebih bersikap impersonal dan 
berkawan dibandingkan dengan bermusuhan secara terbuka. 
Ciri-cirinya:  
a. Pimpinan mendikte teknik dan langkah kegiatan bawahan dalam bekerja 
setiap hari. 
b. Pimpinan mengabaikan pendapat ataupun bawahannya (kelompok) 
c. Pimpinan mengambil keputusan sendiri 
d. Pimpinan kurang memperhatikan kepentingan dan kesejahterahaan 
bawahan(kelompok) 
e. Menggunakan pendekatan ancaman apabila terjadi kesalahan atau 
penyimpangan atau bawahan. 
2. Gaya Kepemimpinan Demokratis 
Gaya Kepemimpinan Demokratis yaitu gaya kepemimpinan yang banyak 
menekankan pada partisipasi anggotanya dari pada kecendrungan pemimpin 
untuk menentukan diri sendiri. Pemimpin akan mendorong kemampuan 
mengambil keputusan dari para bawahannya sehingga pikiran-pikiran mereka 
akan selalu meningkat dalam menyampaikan pendapatnya. Para bawahan 
juga didorong agar meningkatkan kemampuan dan mengendalikan diri serta 
menerima tanggung jawab yang besar. Pemimpin akan lebih sportif dalam 
menerima masukan-masukan dari para bawahannya, meskipun wewenang 
terakhir dalam keputusan terletak pada pimpinan. 
Cir-cirinya : 
a. Pemimpin memberikan kesempatan pada bawahan untuk menentukan 
cara penyelesaian pekerjaan. 
b. Pemimpin mendengar pendapat, ide, dan saran dari bawahan. 
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c. Pemimpin mengajak bawahan untuk berpartisipasi dalam proses 
pengambilan keputusan. 
d. Pemimpin sangat memperhatikan kepentingan dan kesejahteraan 
bawahan. 
e. Menindak para bawahan yang melanggar disiplin organisasi dan etika 
kerja, pendekatan bersifat korektif dan edukatif. 
3. Gaya Kepemimpinan Laissez Faire (bebas) 
Gaya Kepemimpinan Laissez Faire (bebas) yaitu gaya kepemimpinan yang 
lebih banyak menekankan keputusan kelompok. Pimpinan akan 
menyerahkan keputusan kepada keinginan kelompok serta dalam 
bertanggung jawab atas pelaksanaan pekerjaan tersebut kepada bawahan. 
Pimpinan tidak membuat peraturan tentang pelaksanaan pekerjaan dan 
hanya sedikit melakukan kontak atau hubungan dengan para bawahan 
sehingga bawahan dituntut untuk memiliki kemampuan dan keahlian yang 
tinggi. Kepemimpinan semaunya sendiri (laissez faire) memberikan 
kebebasan yang mutlak pada kelompok. 
Ciri-cirinya : 
a. Pemimpin menyerahkan tanggung jawab pada pelaksanaan pekerjaan 
kepada bawahan. 
b. Pimpinan memberikan kebebasan kepada bawahan untuk 
mengemukakan ide saran dan pendapat. 
c. Pimpinan menyerahkan kepada bawahan sepenuhnya dalam hal 
pengambilan keputusan. 
d. Pemimpin percaya bahwa bawahannya mampu melakukan tugas-
tugasnya dengan baik. 
 34 
e. Pemimpin membiarkan bawahannya memilih cara-cara yang 
dikehendakinya dalam melaksanakan tugas. 
Dari ketiga gaya kepemimpinan di atas, masing-masing mempunyai tugas, 
wewenang, ciri-ciri yang berbeda, yang nantinya bisa membedakan dalam 
penilaian para bawahannya.  
Sedangkan House dalam (Pasolong, 2008 : 39) menjelaskan mengenai empat 
gaya kepemimpinan yang dikemukakan sebagai cara atau strategi pemimpin 
dalam menggerakkan para pegawainya, yaitu :  
1. Kepemimpinan Direktif (Directive Leadership)  
Kepemimpinan direktif (directive leadership) pemimpin memberikan 
kesempatan kepada bawahan untuk mengetahui apa yang menjadi harapan 
pimpinannya dan pemimpin tersebut menyatakan kepada bawahannya 
tentang bagaimana dapat melaksankan tugas. Gaya ini mengandung arti 
bahwa pimpinan berorientasi pada hasil. 
2. Kepemimpinan Partisipatif (Participative Leadership)  
Kepemimpinan partisipatif (participative leadership) pemimpin berkomunikasi 
dengan bawahannya dan bertanya untuk mendapatkan masukan-masukan 
atau saran-saran dalam rangka pengambilan keputusan.  
3. Kepemimpinan Supportif (Supportive Leadership)  
Kepemimpinan supportif (supportive leadership) yaitu usaha pemimpin untuk 
menekankan diri dan bersikap ramah serta menyenangkan bawahannya.  
4. Kepemimpinan Berorientasi Pada Prestasi (Achievment Oriented Leadership) 
Kepemimpinan berorientasi pada prestasi (achievment oriented leadership) 
pemimpin menetapkan tujuan-tujuan yang bersifat menantang, pemimpin 
tersebut mengharapkan agar bawahan berusaha mencapai tujuan tersebut 
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secara efektif, serta pemimpin menunjukkan rasa percaya diri kepada 
bawahannya bahwa mereka akan memenuhi tuntutan bawahannya.  
Selanjutnya, Richard L. Daft (2005:153) mengungkapkan ada dua gaya 
kepemimpinan yaitu : 
1. Gaya Kepemimpinan Transaksional 
Dasar dari gaya kepemimpinan transaksional adalah proses pertukaran 
antara pemimpin dengan pengikutnya. Pemimpin yang memakai gaya 
kepemimpinan transaksional memahami kebutuhan dan keinginan 
pengikutnya, kemudian menjelaskan bagaimana kebutuhan tersebut akan 
dipenuhi apabila pengikutnya telah menyelesaikan tugas yang diberikan 
kepadanya. Jadi pengikut akan mendapat hadiah dari prestasi kerja dan 
pemimpin mendapat keuntungan dari tugas yang telah diselesaikan.Gaya 
kepemimpinan transaksional berfokus pada jangka pendek dan unggul dalam 
menjaga organisasi agar berjalan dengan lancar dan efisien di fungsi 
manajemen tradisional, seperti perencanaan dan penganggaran. Gaya 
kepemimpinan transaksional cukup efektif dalam mengklarifikasi harapan dan 
membantu pemimpin membangun rasa percaya diri pengikutnya. Selain itu, 
memuaskan kebutuhan bawahan dapat meningkatkan produktivitas dan 
moral yang dimilikinya. 
2. Gaya Kepemimpinan Transformasional 
Gaya kepemimpinan transformasional dicirikan oleh kemampuan untuk 
membawa perubahan yang signifikan. Gaya kepemimpinan ini memiliki 
kemampuan untuk memimpin perubahan visi organisasi, strategi, dan budaya 
serta mempromosikan inovasi dalam produk dan teknologi. Gaya 
kepemimpinan ini berfokus pada kualitas berwujud seperti visi, nilai-nilai 
bersama dan ide-ide dalam rangka membangun hubungan baik, memberi 
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makna yang lebih besar untuk setiap kegiatan, dan menyediakan landasan 
bersama untuk proses perubahan. Gaya kepemimpinan transformasional 
didasarkan pada nilai-nilai pribadi, kepercayaan dan kualitas dari pemimpin.  
 
2.1.4 Kinerja 
Pada  hakikatnya  kinerja  merupakan  hasil  kerja  yang  dicapai  oleh 
seseorang dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan standar dan kriteria 
yang ditetapkan untuk pekerjaan tersebut. Menurut Rivai (2006:309), 
mengatakan bahwa kinerja merupakan perilaku nyata yang ditampilkan setiap 
orang sebagai prestasi kerja yang dihasilkan oleh karyawan sesuai dengan 
perannya dalam perusahaan. 
 
2.1.4.1 Pengertian Kinerja 
Kinerja merujuk kepada  tingkat  keberhasilan dalam melaksanakan  tugas  
serta  kemampuan  untuk  mencapai  tujuan  yang  telah ditetapkan.  Jika  tujuan  
yang  diinginkan  dapat  tercapai  dengan  baik,  maka kinerja dinyatakan baik 
dan sukses. Menurut Widodo (2005:78) kinerja adalah melakukan suatu kegiatan 
yang menyempurnakannya sesuai dengan tanggung jawab dengan hasl yang di 
harapkan  
Kinerja juga dinyatakan sebagai kualitas dan kuantitas dari pencapaian 
tugas-tugas, baik yang dilakukan oleh individu, kelompok  atau  perusahaan. 
Menurut Ambar Teguh dan Rosidah (2009:223), kinerja seseorang merupakan 
kombinasi dari kemampuan, usaha, dan kesempatan yang dapat dinilai dari hasil 
kerjanya.  
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2.1.4.1.1 Pengertian Manajemen Kinerja 
Manajemen kinerja adalah tentang bagaimana kinerja dikelola untuk 
memperoleh kesuksesan dengan menciptakan hubungan dan memastikan 
komunikasi yang efektif. Hal ini memfokuskan pada apa yang diperlakukan oleh 
organisasi, manajer, dan pekerja untuk berhasil.  
Menurut Ruky (2006:6) mengemukakan bahwa manajemen kinerja adalah 
berkaitan dengan usaha, kegiatan atau program yang diprakarsai dan 
dilaksanakan oleh pimpinan organisasi (perusahaan), untuk merencanakan, 
mengarahkan dan mengendalikan prestasi karyawan.  
Sedangkan Sedarmayanti (2008:87) menyatakan manajemen kinerja adalah 
proses yang digunakan pengusaha untuk memastikan karyawan bekerja searah 
dengan tujuan organisasi.  
Untuk menghasilkan keberhasilan yang berkelanjutan bagi bekerja di dalam 
organisasi dan dengan mengembangkan kapabilitas tim dan individu pemberi 
kontribusi maka diperlukan adanya manajemen kinerja sebagai suatu 
pendekatan stratejik dan terintegrasi. 
 
2.1.4.1.2 Pengertian Penilaian Kinerja 
Penilaian kinerja (performance appraisal) merupakan faktor kunci dalam 
mengembangkan suatu organisasi secara efektif dan efisien. melalui penilaian 
tersebut maka dapat diketahui kondisi yang sebenarnya tentang bagaimana 
kinerja karyawan. Secara keseluruhan penilaian kinerja individu sangat 
bermanfaat bagi dinamika pertumbuhan organisasi.  
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Menurut Wahyudi (2002 : 101) penilaian kinerja adalah suatu evaluasi yang 
dilakukan secara periodik dan sistematis tentang prestasi kerja/jabatan seorang 
tenaga kerja, termasuk potensi pengembangannya.  
Sedangkan Simamora (2004:338) penilaian kinerja adalah proses yang 
dipakai oleh organisasi untuk mengevaluasi pelaksanaan kerja individu pegawai.  
Penilaian kinerja dilakukan untuk memperbaiki karyawan terhadap tanggung 
jawab dan tugas yang diberikan. Agar mereka mencapai sasaran yang telah 
ditetapkan hal ini sangat bergantung dari para pelaksananya yaitu seluruh 
karyawan tanpa terkecuali.  
 
2.1.4.2 Kriteria Kinerja 
Menurut Simamora (2004 : 362), meskipun mustahil mengidentifikasi setiap 
kriteria kinerja yang universal yang dapat diterapkan pada semua pekerjaan, 
adalah mungkin menentukan beberapa karakteristik yang harus dimiliki oleh 
kriteria apabila kriteria itu diharapkan bermanfaat bagi penilaian kinerja. 
Karakteristiknya adalah: 
1. Kriteria yang baik harus mampu diukur dengan cara-cara yang dapat 
dipercaya. Konsep keandalan pengukuran mempunyai dua komponen: 
stabilitas dan konsistensi. Stabilitas menyiratkan bahwa pengukuran kriteria 
yang dilaksanakan pada waktu yang berbeda haruslah mencapai hasil yang 
kira-kira serupa. Konsistensi menunjukkan bahwa pengukuran kriteria yang 
dilakukan dengan metode yang berbeda atau orang yang berbeda harus 
mencapai hasil yang kira-kira sama. 
2. Kriteria yang baik harus mampu membedakan individu-individu sesuai 
dengan kinerja mereka. Salah satu tujuan penilaian kinerja adalah evaluasi 
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kinerja anggota organisasi. Jikalau kriteria semcam itu memberikan skor yang 
identik kepada semua orang, maka kriteria tersebut tidak berguna untuk 
mendistribusikan kompensasi atas kinerja, merekomendasikan kandidat 
untuk promosi, ataupun menilai kebutuhan-kebutuhan pelatihan dan 
pengembangan. 
3. Kriteria yang baik haruslah sensitif terhadap masukan dan tindakan 
pemegang jabatan. Karena tujuan penilaian kinerja adalah untuk menilai 
efektivitas individu anggota organisasi, kriteria efektivitas yang dipakai dalam 
sistem itu haruslah terutama di bawah kebijakan pengendalian orang yang 
sedang dinilai. 
4. Kriteria yang baik harus dapat diterima oleh individu yang mengetahui 
kinerjanya sedang dinilai. Adalah penting agar orang-orang yang kinerjanya 
sedang diukur merasa bahwa kinerja yang sedang digunakan memberikan 
petunjuk yang adil dan benar tentang kinerja mereka. 
Sedangkan menurut Schuler, Randal S. & Jackson, E. Susan (dalam Riniwati 
2011 : 57) mengungkapkan bahwa ada tiga jenis dasar kriteria kinerja yaitu ; 
1. Kriteria berdasarkan sifat memusatkan diri pada karakteristik pribadi 
seseorang karyawan. Loyalitas, keandalan, kemampuan berkomunikasi, dan 
keterampilan memimpin merupakan sifat-sifat yang sering dinilai selama 
proses penilaian. Jenis kriteria ini memusatkan diri pada bagaimana 
seseorang, bukan apa yang dicapai atau tidak dicapai seseorang dalam 
pekerjaanya.  
2. Kriteria berdasarkan perilaku terfokus pada bgaimana pekerjaan 
dilaksanakan. Kriteria semacam ini penting sekali bagi pekerjaan yang 
membutuhkan hubungan antar personal. Sebagai contoh apakah SDM-nya 
ramah atau menyenangkan. 
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3. Kriteria berdasarkan hasil, kriteria ini semakin populer dengan makin 
ditekanya produktivitas dan daya saing internasional. Kreteria ini berfokus 
pada apa yang telah dicapai atau dihasilkan ketimbang bagaimana sesuatu 
dicapai atau dihasilkan.  
Selanjutnya, dalam menetapkan kriteria kinerja menurut Mondy & Noe (dalam 
Fadjarwati, 2011) juga membagi menjadi beberapa kriteria,yaitu : 
1. Ciri-ciri 
Ciri-ciri karyawan tertentu seperti sikap, penampilan, dan inisiatif merupakan 
dasar untuk evaluasi. 
2. Perilaku 
Ketika hasil dari tugas individu sulit untuk ditentukan, organisasi dapat 
mengevaluasi perilaku seseorang yang terkait dengan tugas atau 
kompetensi. 
3. Kompetensi 
Kompetensi terdiri dari pengetahuan, keterampilan, sifat dan perilaku, dan 
berhubungan dengan keterampilan interpersonal atau berorientasi bisnis. 
4. Pencapaian tujuan 
Jika organisasi mempertimbangkan hasil akhir pencapaian tujuan sebagai 
suatu hal yang berarti, hasil pencapaian tujuan akan menjadi faktor yang 
tepat untuk dievaluasi untuk dibandingkan dengan standar. 
5. Peningkatan potensi 
Ketika organisasi mengevaluasi kinerja karyawan, kriteria difokuskan pada 
masa lalu, masa sekarang, dibandingkan dengan standar. 
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2.1.4.3 Indikator Kinerja 
Ukuran  secara  kualitatif  dan  kuantitatif  yang  menunjukkan  tingkatan 
pencapaian suatu  sasaran atau tujuan yang telah ditetapkan adalah indikator 
dari suatu kinerja. Indikator kinerja haruslah merupakan sesuatu yang dapat 
dihitung dan diukur serta digunakan sebagai dasar untuk menilai atau melihat 
tingkat kinerja. Kegunaan indikator dari kinerja tersebut adalah untuk melihat 
bahwa  kinerja  dari  setiap  hari  dalam  perusahaan  dan  perorangan  terus 
mengalami peningkatan sesuai dengan rencana yang telah ditetapkan. 
Menurut Robert L. Mathis dan John H. Jackson (2001:82) menyatakan 
indikator kinerja karyawan meliputi : 
1. Kuantitas  kerja  adalah volume  kerja  yang  dihasilkan  di  bawah kondisi 
normal. 
a. Sarana dan prasarana sesuai dengan yang dipergunakan 
b. Jumlah pekerjaan yang telah diselesaikan sesuai dengan prosedur kerja 
c. Beban pekerjaan yang telah diselesaikan sesuai dengan harapan  
2. Kualitas  kerja adalah kerapian,  ketelitian,  dan  keterkaitan  hasil  dengan 
tidak mengabaikan volume pekerjaan. 
a. Karyawan dalam berkerja dituntut untuk selalu teliti 
b. Karyawan harus menjaga kerapian 
c. Karyawan dalam melakukan pekerjaan memperhatikan kecakapan 
3. Ketepatan waktu kerja adalah kemampuan  dalam  mnyelesaikan  satu 
pekerjaan dengan waktu yang ditetapkan. 
a. Karyawan dalam bekerja memperhatikan waktu 
b. karyawan Bersedia untuk lembur 
c. karyawan melakukan pekerjaan sesuai dengan jadwal yang berlaku 
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Berdasarkan  definisi  di  atas  dapat  kita  lihat  bahwasanya  kinerja 
karyawan  ini  merupakan  output  dari  penggabungan  faktor-faktor  penting, 
yakni  kemampuan  dan  minat,  penerimaan  seorang  pekerja  atas penjelasan 
delegasi  tugas  dan  peran  serta  tingkat  motivasi  seorang pekerja.  Semakin 
tinggi  faktor-faktor  di  atas,  maka  semakin  besarlah kinerja  karyawan  yang 
bersangkutan. 
 
2.1.4.4 Metode Penilaian Kinerja 
Menurut Werther dan Davis (Suwatno dan Priansa 2011:204) banyak metode 
dalam penilaian kinerja yang bisa dipergunakan, namun secara garis besar 
dibagi menjadi dua jenis,  yaitu: 
1. Past oriented appraisal methods (penilaian kinerja yang berorientasi pada 
masa lalu) adalah penilaian kinerja atas kinerja seseorang dari pekerjaan 
yang telah dilakukannya. Namun metode ini kadang-kadang sangat subyektif 
dan memiliki banyak biasnya.  Teknik-teknik penilaian berorientasi masa lalu 
mencakup:   
a. Rating Scale 
Dalam metode ini,  evaluasi subyektif dilakukan oleh penilai terhadap 
kinerja karyawan dengan skala waktu tertentu dari rendah sampai 
tinggi,  dan evaluasi hanya di dasarkan pada pendapat penilai dimana 
penilai membandingkan hasil pekerjaan karyawan dengan faktor-
faktor(kriteria)  yang dianggap penting terhadap pelaksanaan pekerjaan 
tersebut.  Biasanya formulir penilaian diisi oleh atasan langsung dengan 
menandai tanggapan yang paling sesuai untuk setiap dimensi 
pelaksanaan kerja dimensi pelaksanaan kerja.  Tanggapan-tanggapan 
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penilai bisa diberikan dengan nilai-nilai numerik agar memungkinkan skor 
rata-rata dihitung,  diperbandingkan di antara para karyawan. 
b. Checklist  
Metode penilaian checklist biasanya penilai adalah atasan langsung,  dan 
pada metode ini menggunakan kalimat-kalimat atau kata-kata yang 
menggambarkan prestasi dan karakter karakter terdapat sehingga penilai 
tinggal memilihnya.  Pada checklist ini,  item-item yang masing-masing 
diberi bobot,  dan pemberian bobot ini memungkinkan penilai dapat 
dikuantifikasikan sehingga skor total dapat ditentukan.  Metode checklist 
dapat memberikan suatu gambaran prestasi kerja secara 
akurat,  walaupun metode ini praktis dan terstandardisasi,  tetapi di dalam 
penggunaan kalimat-kalimat yang umum,  sehingga hal ini dapat 
mengurangi keterkaitannya dengan pekerjaan. 
c. Metode Pristiwa Kritis(Critical Incident Methode)   
Metode ini merupakan metode penilaian yang berdasarkan pada catatan-
catatan penilaian yang memperhatikan perilaku karyawan yang sangat 
baik atau sangat jelek di dalam hal pada saat pelaksanaan 
kera.  Berbagai peristiwa tersebut dicatat selama peristiwa evaluasi setiap 
karyawan.  Kemudian peristiwa ini dibagi menjadi beberapa kategori 
seperti; pengendalian bahaya keamanan, pengawasan sisa bahan atau 
pengembangan karyawan.   
d. Metode Peninjauan Lapangan(Field Review Methode) 
Pada metode ini,  dimana tenaga ahli yang diwakilkan dari personalia 
lapangan dan membantu para atasan langsung dalam penilaian 
mereka.  Tenaga ahli dari personalia mendapatkan informasi khusus dari 
atasan langsung tentang prestasi kerja karyawan.  Kemudian tenaga ahli 
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ini mempersiapkan evaluasi atas dasar informasi tersebut Evaluasi dikirim 
kepada si atasan langsung untuk review,  perubahan,  persetujuan dan 
pembahasan dengan karyawan yang dinilai Tenaga ahli personalia dapat 
mencatat penilaian pada tipe formulir penilaian apapun yang digunakan 
perusahaan. 
e. Tes dan Observasi Prestasi Kerja  
Metode ini,  didasarkan pada tes pengetahuan dan keterampilan.  Tes 
yang dilakukan dapat berupa tes tertulis atau peragaan keterampilan. 
f. Metode Evaluasi Kelompok 
Pada metode penilaian ini biasanya dilakukan oleh atasan langsung.  Dan 
kegunaan dari pada penilaian kelompok ini untuk pengambilan keputusan 
kenaikan upah,  promosi dan berbagai bentuk penghargaan 
organisasional karena dapat menghasilkan rangking karyawan dari yang 
terbaik.  sampai terjelek dengan membandingkan karyawan yang satu 
dengan yang lainnya.   
2. Future oriented appraisal methods (penilaian kinerja yang berorientasi ke 
masa depan) adalah penilaian kinerja dengan menilai seberapa besar potensi 
karyawan dan mampu untuk menetapkan kinerja yang diharapkan pada 
masa datang. Metode yang digunakan dalam penilaian kinerja yang 
berorientasi ke masa depan terdiri dari 
a. Penilaian Diri(Self-Appraisal)   
Metode penilaian ini digunakan untuk pengembangan diri. Apabila 
karyawan menilai dirinya maka perilaku defensif sendiri cenderung tidak 
akan teriadi,  sehingga upaya untuk perbaikan cenderung untuk dapat 
dilakukan. 
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b. Penilaian Psikologis(Psychological Appraisal) 
Penilaian psikologis terdiri dari wawancara,  tes-tes psikologi,  diskusi 
dengan atasan langsung,  dan penilaian-penilaian langsung 
lainnya.  Penilaian mengenai psikologi biasanya dilakukan oleh para 
psikolog, dan penilaian mengenal intelektual,  emosi, motivasi karyawan, 
dan lainnya,  diharapkan dapat untuk menentukan prestasi kerja di mas 
ang akan datang.  Penilaian ini terutama sekali digunakan untu 
penempatan dan pengembangan karyawan.  Hasil akhir dari penilaian ini 
sepenuhnya tergantung pada keterampilan para psikolog.  
c. Pendekatan Management by objectite(MBO)   
Inti dari me pendekatan MBO adalah bahwa setiap karyawan dan penilai 
secara bersama untuk menetapkan tujuan-tujuan atau sasaran- sasaran 
pelaksanaan kerja di waktu yang akan datang.  Kemudian dengan 
menggunakan sasaran sasaran tersebut penilaian prestasi kerja 
idilakukan secara bersama pula. 
Sementara Kreitner dan Kinicki (Suwatno dan Priansa 2011:208) 
berpendapat  mengklasifikasikan penilaian kinerja menjadi tiga kriteria,  yaitu:   
1. Pendekatan trait,  adalah pendekatan penilaian kinerja ang lebih fokus pada 
orang.  Pendekatan ini melakukan perankingan trait karakteristik individu 
seperti inisiatif,  loyalitas dan kemampuan pengambilan keputusan.  
2. Pendekatan perilaku karena ketidakjelasan kineria pendekatan ini lebih fokus 
pada proses dengan melakukan penilaian kinerja berdasarkan perilaku yang 
tampak dan mendukung kinerja seseorang 
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3. Pendekatan hasil adalah pendekatan yang lebih fokus pada capaian atau 
produk.  Metode penilaian kinerja yang menggunakan pendekatan hasil 
seperti metode management by objective(MBO).  
Sedangkan menurut Suwatno dan Priansa (2011:209) menjelaskan bahwa 
ada beberapa metode dalam penilaian kinerja yang bisa digunakan adalah: 
1. Written Essays 
Merupakan teknik penilaian kinerja yaitu evaluator menulis deskripsi 
mengenai kekuatan pekerja,  kelemahannya,  kinerjanya pada masa lalu 
potensinya dan memberikan saran-saran untuk pengembangan pekerja 
tersebut  
2. Critical Incidents 
Merupakan teknik penilaian kineria yaitu evaluator mencatat mengenai apa 
saja perilaku/pencapaian terbaik dan terburuk(extremely good or bad 
behaviour)karyawan. 
3. Graphic Rating Scales kinerja  
Merupakan teknik penilaian kineria yaitu evaluator menilai karyawan dengan 
menggunakan skala dalam mengukur faktor-faktor kineria(performance 
factor). Metode ini merupakan metode umum yang paling banyak digunakan 
oleh organisasi.   
4. Behaviourally Anchored Rating Scales(BARS)   
Merupakan teknik penilaian kinerja yaitu evaluator menilai karyawan 
berdasarkan beberapa jenis perilaku kerja yang mencerminkan dimensi 
kinerja dan membuat skalanya. Dengan mendeskripsikannya,  metode ini 
mengurangi bias yang teriadi dalam penilaian 
 
 
 47 
5. Multiperson Comparison  
Merupakan teknik penilaian kinerja yaitu seorang karyawan dibandingkan 
dengan rekan kerjanya.  Biasanya dilakukan oleh supervisor.  Ini sangat 
berguna untuk menentukan kenaikan gaji(mrrit system),  promosi,  dan 
penghargaan perusahaan 
6. Management By Objectives(MBO) 
Metode in juga merupakan penilaian kinerja,  yaitu karyawan dinilai 
berdasarkan pencapaiannya atas tujuan-tujuan spesifik yang telah ditentukan 
sebelumnya.  Tujuan-tujuan ini tidak ditentukan oleh manajer 
saja,  melainkan ditentukan dan disepakati bersama oleh para karyawan dan 
manajer. 
Adapun menurut Hanggraeni (2012:123), terdapat sembilan metode dalam 
penilaian kinerja, yaitu: 
1. Rating Scales,  dalam metode ini orang yang memberikan penilaian 
diharuskan memberikan penilaian terhadap kinerja individu dengan 
menggunakan skala angka yang merentang dari rendah sampai tinggi.  
2. Checklist metode ini penilai harus memilih (checklist)  pernyataan-pernyataan 
yang paling sesuai untuk mendeskripsikan kinerja individu.   
3. Paired Comparison Method,  dalam metode ini,  semua pekerja dinilai secara 
bersama-sama dengan teman-teman kerjanya yang lain untuk kriteria-kriteria 
tertentu.  Setiap individu akan dibandingkan dengan semua teman-teman 
kerjanya dan akan diketahui siapa yang paling baik dan siapa yang paling 
buruk. 
4. Alternation Ranking Method,  penilaian kinerja dengan metode ini adalah 
mengurutkan semua pekerja dari yang memiliki kinerja paling bagus sampai 
dengan yang memiliki kinerja paling buruk.  Nanti akan diketahui ranking dari 
masing masing individu dianatara semua pekerja. 
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5. Critical Incident Method,  dalam metode ini perilaku yang dianggap tidak 
biasa dan buruk dicatat untuk kemudian dilakukan review dengan pekerja 
pada waktu yang telah ditentukan.   
6. Narrative Forms,  adalah metode yang memungkinkan penilai memberikan 
penilaian dalam bentuk naratif atau esai tertulis.   
7. Behaviorally Anchored Rating Scale(BARS),  yaitu metode yang 
menggabungkan penilaian naratif dengan penilaian kuantitatif rating 
scale.  Masing-masing rate disertai dengan penjelasan naratif secara spesifik 
mengenai contoh dari perilaku baik dan buruk.   
8. Management by objectives(MBO),  dalam MBO standard dan kriteria-kriteria 
penilaian ditentukan oleh pekerja bersama-  sama dengan atasannya untuk 
kemudian dilakukan evaluasi secara bersama-sama secara berkala. 
9. 360 degree,  apabila umumnya penilaian diberikan oleh atasan saja,  maka 
dalam metode ini penilaian diberikan secara 360 derajat yang berarti dari 
semua pihak,  meliputi atasan,  bawahan,  teman sekerja,  penilaian oleh diri 
sendiri pelanggan,  serta semua pihak yang terlibat dalam proses kerja 
individu. 
 
2.2   Penelitian Terdahulu 
Beberapa Sumber penelitian yang berkaitan degan Kompetensi, Karakteristik 
Kepribadian, dan Gaya Kepemimpinan. Yang berhubungan dengan peningkatan 
kinerja adalah sebagai berikut : 
1. Penelitian yang di lakukan oleh Marliana Budhiningtias Winanti (2011) Pada 
PT. Frisian Flag Indonesia Wilayah Jawa Barat yang berjudul “Pengaruh 
Kompetensi Terhadap Kinerja Karyawan”. metode yang digunakan yaitu 
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metode  survey,  yakni descriptive  dan  explanatory  survey. Hasil pengujian 
hipotesis menunjukkan adanya pengaruh  yang  positif   dan  signifikan  dari  
kompetensi  terhadap  kinerja karyawan  PT.  Frisian  Flag  Indonesia  
wilayah  Jawa  Barat. 
2. Penelitian yang di lakukan oleh Muhaimin, Kunartinah, dan Kis 
Indriyaningrum (2011) Pada PT. Matahari Silverindo Jaya (Msj) Semarang 
yang berjudul “Peran Karakteristik Kepribadian, Leader Member Exchange, 
Dan Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan”. Metode yang digunakan 
yaitu metode analisis regresi linier berganda. Hasil Pengujian hipotesis 
menunjukkan bahwa peran karakteristik kepribadian memiliki pengaruh yang 
positif dan signifikan terhadap kinerja. 
3. Penelitian yang dilakukan oleh Rani Mariam (2009) Pada Kantor Pusat PT. 
Asuransi Jasa Indonesia (Persero) yang berjudul “Pengaruh Gaya 
Kepemimpinan Dan Budaya Organisasi Terhadap Kinerja Karyawan Melalui 
Kepuasan Kerja Karyawan Sebagai Variabel Intervening”. Metode yang 
digunakan yaitu Structural Equation Modeling (SEM). Hasil pengujian 
menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan mempunyai pengaruh positif, dan 
signifikan terhadap kinerja karyawan. 
 
2.3  Kerangka Pemikiran 
Penelitian ini akan mengkaji bagaimana pengaruh kompetensi, karakteristik 
kepribadian, dan gaya kepemimpinan dalam upaya meningkatkan kinerja 
karyawan. Kompetensi, karakteristik kepribadian, dan gaya kepemimpinan 
sebagai variabel independen atau bebas, dan kinerja karyawan sebagai variabel 
dependen atau terikat. 
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2.3.1 Hubungan Kompetensi dengan Kinerja Karyawan 
Kompetensi merupakan faktor mendasar yang dimiliki seseorang yang 
mempunyai kemampuan lebih, yang membuatnya berbeda dengan seseorang 
yang mempunyai kemampuan rata-rata atau biasa saja (Mangkunegara, 
2005:113). 
Kompetensi juga dapat diartikan karakteristik dasar yang dimiliki oleh 
karyawan yang membantu dalam melakukan aktifitasnya dalam perusahaan. 
Kompetensi menunjukkan kapasitas karyawan dalam mempelajari sesuatu dan 
membantu mengerjakan berbagai tugas dalam suatu pekerjaan yang telah 
dibebankan kepadanya. Buruknya kinerja karyawan karena pekerjaan yang 
dibebankan tidak sesuai dengan kompetensi yang dimiliki. 
Kompetensi didasari oleh pengetahuan dan keterampilan. Kedua hal tersebut 
yang menjadi kekuatan seorang karyawan dalam melaksanakan pekerjaan yang 
telah diberikan. Hal ini mencerminkan keterhubungan kompetensi dengan 
kinerja. 
 
2.3.2 Hubungan Karakteristik Kepribadian dengan Kinerja karyawan 
 kepribadian merupakan kumpulan sifat atau karakter psikologi yang 
membentuk individu dan presepsi individu terhadap orang lain atau situasi 
tertentu (Zachary dan Kuzuhara, 2005:17) 
Karakteristik Kepribadian merupakan sifat dasar yang dimiliki seseorang 
berkaitan dengan dirinya dan lingkungannya. Dalam perusahaan dibutuhkan 
kerjasama antar semua elemen agar kinerja dapat efektif dan efisien dalam 
melaksanakan tugas dan tanggung jawab.  Untuk itu pribadi yang dibutuhkan 
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adalah seseorang yang mudah bergaul, pandai dalam berkomunikasi, dan dapat 
bekerja berkelompok. Maka dari itu karakter yang dimiliki oleh seorang karyawan 
sangat berpengaruh bagi aktifitas atau kinerja karyawan dalam perusahaan. 
 
2.3.3 Hubungan Gaya Kepemimpinan dengan Kinerja Karyawan 
Kepemimpinan adalah proses dalam mengarahkan dan mempengaruhi para 
anggota dalam hal berbagai aktivitas yang harus dilakukan, Sule  dan  Saefullah  
(2005:165). 
Model kepemimpinan yang diterapkan oleh seorang pemimpin membawa 
pengaruh langsung terhadap kinerja yang dilakukan oleh bawahannya. Karena 
kepemimpinan merupakan cara pemimpin mengatur, memotivasi dan 
mengarahkan aktifitas bawahannya untuk mencapai sasaran atau tujuan tertentu. 
Pemimpin haruslah menjadi sosok ideal yang menjadi panutan atau cerminan 
bagi para bawahannya. Selain menjadi sosok ideal, pemimpin juga haruslah 
menjadi motivator yang mendorong bawahannya untuk terus berfikir progresif 
dan berprestasi. maka dari itu pentingnya seorang pemimpin menerapkan 
strategi kepemimpinannya dalam mengarahkan kinerja bawahannya. 
Berdasarkan konsep diatas maka peneliti mencoba menguraikan dalam 
paradigm penelitian yang disajikan dalam tabel bawah ini: 
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Gambar 2.1 Paradigma Penelitian 
 
2.4 Hipotesis 
Terkait  dengan  permasalahan  yang  telah  dikemukakan  sebelumnya,  
maka hipotesis dalam penelitian ini adalah : 
1. Diduga  bahwa  kompetensi, karakteristik kepribadian dan gaya 
kepemimpinan  berpengaruh  positif  dan  signifikan secara serempak 
terhadap kinerja karyawan PT. FAWWAZ MULTI MANDIRI. 
2. Diduga  bahwa  variabel kompetensi memberikan pengaruh paling dominan 
terhadap Kinerja karyawan PT. FAWWAZ MULTI MANDIRI. 
KINERJA 
 KARYAWAN 
 (Y) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
KOMPETENSI 
 (X1) 
 
KARAKTERISTIK 
KEPRIBADIAN 
 (X2) 
 
GAYA KEPEMIMPINAN 
 (X3) 
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BAB III 
METODE PENELITIAN 
3.1  Rancangan Penelitian 
Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif yaitu, peneliti 
mengumpulkan data dengan menetapkan terlebih dulu konsep sebagai variabel-
variabel yang berhubungan dan berasal dari teori yang sudah ada kemudian 
mencari data dengan menggunakan kuesioner untuk  pengukuran variabel 
kompetensi, karakteristik kepribadian, dan gaya kepemimpinan sebagai variabel 
bebas dan kinerja pegawai sebagai variabel terikat.  Tujuannya  adalah  untuk 
mengetahui  keterkaitan  pengaruh  antara  variabel  kompetensi, karakteristik 
kepribadian, dan gaya kepemimpinan terhadap kinerja karyawan dengan 
menggunakan sistem komputerisasi program SPSS versi 20. 
 
3.2  Lokasi dan Waktu Penelitian 
Penelitian ini dilaksanakan di Kota  Makassar, yaitu PT. Fawwaz Multi 
Mandiri. Sedangkan waktu penelitian dilakukan berdasarkan lamanya  penelitian 
yang dilakukan, yaitu mulai dari pengusulan judul penelitian,  survey lapangan, 
penulisan proposal, pengumpulan, dan pengolahan data  hingga perampungan 
hasil penelitian yang membutuhkan waktu sekitar 2 (dua) bulan. 
 
3.3  Populasi dan Sampel 
Sugiyono (2005:90), mengemukakan bahwa populasi adalah wilayah 
generalisasi yang terdiri atas obyek/subyek yang mempunyai kualitas, dan 
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karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari, dan kemudian 
ditarik kesimpulannya. Arikunto (2002:108) mengemukakan bahwa populasi 
adalah keseluruhan subjek penelitian. Obyek atau sasaran dalam penelitian ini 
adalah karyawan pada PT. Fawwaz Multi Mandiri. 
Pada penelitian ini, penulis menjadikan karyawan kerja pada PT. Fawwaz 
Multi Mandiri berjumlah 32 orang diluar jajaran pimpinan yang terdiri dari 9 
bagian yaitu: 
Tabel 3.1. Data Pimpinan Perusahaan PT. Fawwaz Multi Mandiri Makassar. 
No. Jabatan Nama 
1. Direktur Kamaruddin Hasan 
2. Wakil Direktur Safaruddin Hasan 
3. Bendahara Safaruddin Hasan 
4. Team Leader Azwar Rahman R. 
5. Bidang Arsitektur Muh. Hatta Rachman 
6, Bidang Sipil Jumaris 
7. Bidang M & E Ichsan Jafar 
8. Administrasi Keuangan Saifullah Badaruddin 
9. Administrasi Teknik Gilang Ramadhan 
Sumber : PT. Fawwaz Multi Mandiri Makassar 
Dikarenakan jumlah populasi  relatif  sedikit, maka peneliti menggunakan 
teknik sampling jenuh, yaitu menggunakan seluruh jumlah populasi sebagai 
sampel dalam penelitian ini.  
Rumus  : 
Keterangan : N = Sampel 
P = Populasi Karyawan 
 
 
 
N = P 
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3.4  Jenis dan Sumber Data 
Jenis data yang digunakan dalam penulisan  ini  ada dua  yaitu  data 
kuantitatif yaitu data dalam bentuk angka-angka, dan data kualitatif yaitu  data 
yang tidak berbentuk angka-angka yang bersumber dari : 
1. Jenis data 
a. Data Kualitatif, yaitu data yang diperoleh dalam bentuk informasi, baik 
secara lisan maupun tulisan yang didapatkan dari pihak perusahaan PT. 
Fawwaz Multi Mandiri Makassar  
b. Data Kuantitatif, yaitu data yang diperoleh dari perusahaan dalam bentuk 
angka-angka, yang berkaitan dengan masalah yang diteliti seperti data 
produktif karyawan. 
2. Sumber Data 
a. Data primer, yaitu data yang diperoleh penulis secara langsung melalui 
teknik observasi, wawancara, dan kuesioner dengan para  responden, 
berkaitan dengan penulisan skripsi ini. 
b. Data sekunder, yaitu data yang diperoleh dari dokumentasi 
mengumpulkan data-data mengenai jumlah pegawai, bahan  
kepustakaan, literatur-literatur, dan karangan ilmiah yang dikeluarkan   
serta data lainnya serta erat kaitannya dengan masalah yang akan 
dibahas. 
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3.5  Metode Pengumpulan Data 
Dalam penelitian menggunakan metode pengumpulan data sebagai berikut : 
1. Studi Kepustakaan 
Kepustakaan merupakan segala usaha yang dilakukan oleh peneliti untuk 
menghimpun informasi yang relevan dengan topik atau masalah yang akan 
atau sedang diteliti. Informasi itu dapat diperoleh dari buku, majalah, jurnal,  
dan sumber-sumber tertulis baik tercetak maupun elektronik lain. 
2. Penelitian lapangan 
a. Wawancara 
Wawancara, yaitu suatu percakapan yang diarahkan pada suatu masalah 
tertentu dan merupakan proses Tanya jawab lisan dimana dua orang atau 
lebih berhadapan secara fisik (Setyadin, 2005:22). Wawancara dilakukan 
kepada pimpinan atau karyawan perusahaan guna memperoleh informasi 
tentang data yang diperlukan. 
b. Kuesioner 
Kuesioner merupakan suatu alat pengumpul data yang berupa 
serangkaian pertanyaan tertulis yang diajukan kepada responden untuk 
mendapatkan jawaban secara  tertulis  juga.  Disini  peneliti  
mengharapkan  responden  menjawab  dengan kebenaran.  Peneliti  
menggunakan  skala  likert  (1 – 5),  dimana  ukuran  skalanya sebagai 
berikut : 
a) : Sangat tidak setuju 
b) : Tidak setuju 
c) : Kurang Setuju 
d) : Setuju 
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e) : Sangat setuju 
Dengan menggunakan skala ini, peneliti dapat mengukur sikap, pendapat, 
dan persepsi responden. Skala ini juga memudahkan peneliti untuk mempelajari 
bagaimana respon dari tiap–tiap responden. 
 
3.6 Variabel Penelitian dan Definisi Operasional 
Definisi operasional variabel yang akan digunakan dalam penelitian ini di 
jelaskan pada tabel 3.2 sebagai berikut : 
Tabel 3.2 Daftar Variabel Penelitian Dan Definisi Operasional. 
No Variabel Dimensi Indikator Sumber 
1. Kompetensi 
(X1) 
1. Pengetahuan 
Adalah wawasan 
yang dimiliki oleh 
karyawan yang 
diperoleh melalui 
pendidikan dan 
pelatihan. 
 
2. Keterampilan 
Adalah 
kemampuan yang 
menunjukkan 
sistem atau urutan 
perilaku yang 
secara fungsional 
berhubungan 
dengan 
pencapaian tujuan 
kinerja. 
 
3. Perilaku 
Adalah 
karakteristik fisik 
dan respons yang 
konsisten terhadap 
situasi atau 
a. Pengetahuan tenaga 
ahli karyawan. 
b. Pemahaman kerja 
karyawan. 
c. Tingkat pendidikan 
karyawan. 
 
a. Keterampilan 
menggunakan sarana 
dan prasarana . 
b. Keterampilan 
menyesuaikan diri pada 
kondisi kerja. 
c. Keterampilan 
menyelesaikan 
pekerjaan secara efektif 
dan efisien 
 
 
a. Karyawan yang mampu 
menanggung resiko. 
b. Kedisiplinan karyawan. 
c. Loyalitas karyawan 
terhadap pekerjaan dan 
perusahaan. 
Hutapea dan 
thoha 
(2008:28) 
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informasi yang 
dimiliki oleh 
seseorang. 
 
4. Pengalaman kerja 
Adalah lamanya 
karyawan yang 
bersangkutan 
bertugas sebagai 
karyawan pada 
PT. Fawwaz Multi 
Mandiri Makassar. 
 
 
 
a. Banyaknya pengalaman 
kerja karyawan. 
b. Tingkat pengalaman 
karyawan. 
c. Kesesuaian 
pengelaman kerja.  
2. Karakteristi
k 
kepribadian 
(X2) 
1. Extraversion 
Adalah dimensi 
yang menjelaskan 
tingkat keluesan 
dan kenyamanan 
individu dalam 
berinteraksi. 
 
 
2. Agreeableness 
Adalah dimensi ini 
merujuk pada 
kecendrungan 
individu untuk 
patuh pada 
individu lainnya. 
 
3. Conscientiousness 
Adalah dimensi 
yang menjelaskan 
tingkat keseriusan 
dan kesadaran 
individu dalam 
mengerjakan 
tugas. 
 
 
4. Emotion Stability 
Adalah dimensi ini 
menjelaskan 
stabilitas emosi 
individu dengan 
pekerjaan dan 
lingkungan 
kerjanya. 
 
 
a. Individu yang menyukai 
bekerja secara 
kelompok. 
b. Individu yang memiliki 
sikap yang tangkas. 
c. Individu yang mudah 
bersosialisasi. 
 
a. Individu yang senang 
berdikusi. 
b. Individu yang mudah 
menerima saran dan 
kritik. 
c. Individu yang taat dan 
patuh terhadap arahan. 
 
 
 
a. Individu yang menjadi 
teladan. 
b. Individu yang dapat di 
andalkan. 
 
 
 
 
a. Individu yang dapat 
menahan stress. 
b. Individu yang dapat 
menjaga stabilitas 
emosional. 
 
 
 
 
 
Griffin (dalam 
Saefullah 
2006:219) 
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5. Openness to 
experience 
Adalah dimensi ini 
menjelaskan 
tingkat 
keterbukaan dan 
ketertarikan 
individu terhadap 
hal-hal baru. 
 
a. Individu yang memiliki 
tingkat kreatifitas yang 
tinggi. 
b. Individu yang memiliki 
rasa ingin tahu terhadap 
hal–hal yang baru. 
3. Gaya 
kepemimpin
an (X3) 
1. Kepemimpinan 
direktif, 
kepemimpinan 
yang memberikan 
pedoman 
bawahan untuk 
mengetahui apa 
yang diharapkan 
dari mereka, 
menetapkan 
standar kerja dan 
mengontrol 
prilaku. 
 
 
2. Kepemimpinan 
suportif, 
kepemempinan 
yang sifatnya 
mengayomi 
bawahan dan 
menampilkan 
perhatian pribadi 
terhadap kinerja 
dan kesejateraan 
mereka. 
 
 
3. Kepemimpinan 
partisipatif, 
kepemimpinan 
yang percaya 
pengambilan 
keputusan dalam 
kelompok dan 
berkonsultasi 
kepada bawahan 
mengenai 
keputusan penting 
berkaitan dengan 
a. Pemimpin yang 
memberikan penjelasan 
kepada bawahannya. 
b. Pemimpin secara 
insidentil melakukan 
pengawasan. 
c. Pemimpin memberikan 
arahan sesuai dengan 
garis komandonya. 
 
 
 
 
 
 
 
a. Pemimpin memberikan 
contoh yang baik. 
b. Pemimpin yang 
mendukung upaya 
bawahan. 
c. Pemimpin mau 
mendengar keluhan 
bawahannya. 
 
 
 
 
 
a. Pemimpin mendorong 
bawahan untuk 
mencapai visi dan misi 
perusahaan. 
b. Pemimpin melakukan 
pendekatan secara 
positif dengan bawahan. 
c. Pemimpin menegaskan 
perlunya kerja 
kelompok. 
House dalam 
(Pasolong, 
2008 : 39) 
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pekerjaan, tujuan, 
dan cara 
menyelesaikan 
tugas. 
 
4. Kepemimpinan 
berorientasi 
prestasi, 
kepemimpinan 
yang menetapkan 
tujuan menantang 
dan mendorong 
bawahan untuk 
mencapai kinerja 
terbaik mereka. 
 
 
 
 
 
a. Pemimpin menetapkan 
tugas-tugas tertentu 
kepada bawahannya. 
b. Pemimpin berupaya 
meningkatkan 
kemampuan 
bawahannya. 
c. Pemimpin dengan cara-
cara tertentu 
mengarahkan pegawai 
agar menggunakan 
kemampuan terbaiknya. 
4. Kinerja (Y) 1. Kuantitas  kerja 
adalah volume  
kerja  yang  
dihasilkan  di  
bawah kondisi 
normal. 
 
2. Kualitas  kerja 
adalah kerapian,  
ketelitian,  dan  
keterkaitan  hasil  
dengan tidak 
mengabaikan 
volume pekerjaan. 
 
3. Ketepatan waktu 
kerja adalah 
kemampuan 
dalam 
menyelesaikan  
satu pekerjaan 
dengan waktu 
yang ditetapkan. 
a. Kesesuaian sarana dan 
prasarana. 
b. Jumlah pekerjaan. 
c. Beban pekerjaan. 
 
 
 
a. Ketelitian karyawan. 
b. Kerapian karyawan. 
c. Kecakapan karyawan. 
 
 
 
 
 
a. Karyawan dalam 
bekerja memperhatikan 
waktu. 
b. karyawan Bersedia 
untuk lembur. 
c. karyawan melakukan 
pekerjaan sesuai 
dengan jadwal yang 
berlaku. 
 
Mathis dan 
Jackson 
(2001:82) 
 
3.7 Uji Validitas dan Realibilitas 
1. Uji Validitas 
Uji validitas digunakan untuk mengukur sah atau valid tidaknya suatu 
kuesioner. Kriteria yang digunakan untuk menyatakan suatu instrumen 
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dianggap valid atau layak digunakan dalam pengujian hipotesis apabila 
Corected Item-Total Correlation lebih besar dari 0,30 menurut Dwi (dalam 
Ferry ,2014). 
2. Uji Reliabilitas 
Uji reliabilitas adalah data untuk mengukur suatu kuesioner yang merupakan 
indikator dari variabel. Suatu kuesioner dikatakan reliabel atau handal jika 
jawaban seseorang terhadap pernyataan adalah konsisten atau stabil dari 
waktu ke waktu. Kehandalan yang menyangkut kekonsistenan jawaban jika 
diujikan berulang pada sampel yang berbeda. SPSS memberikan fasilitas 
untuk mengukur reliabilitas dengan uji statistik Cronbach Alpha (α). Suatu 
konstruk atau variabel dikatakan reliabel jika memberikan Cronbach Alpha > 
0,60 (Ghozali, 2005 :41) 
 
3.8  Metode Analisis 
Untuk menguji kebenaran hipotesis yang telah dikemukakan sebelumnya, 
maka metode analisis yang digunakan adalah : 
1. Analisis  deskriptif  mengenai  upaya  membangun kinerja pegawai PT. 
Fawwaz Multi Mandiri melalui kompetensi, karakter kepribadian, dan gaya 
kepemimpin melalui kuesioner yang  disebarkan kepada sejumlah responden 
yang menjadi sampel dalam penelitian ini. 
2. Analisis regresi linear berganda yaitu suatu analisis untuk melihat sejauh 
mana pengaruh Kompetensi, Karakteristik Kepribadian, dan Gaya 
Kepemimpinan terhadap peningkatan Kinerja Karyawan pada PT. Fawwaz 
Multi Mandiri Makassar, dengan menggunakan rumus regresi berganda 
dengan formulasi sebagai berikut : 
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Y = a + b1 X1 + b2X2 + b3X3…………………………………………(3.2) 
Keterangan: 
Y   = Kinerja Karyawan 
X1   = Kompetensi Karyawan  
X2   = Karakteristik Kepribadian karyawan 
X3   = Gaya Kepemimpinan 
b1, b2 b3  = Koefisien regresi 
Metode analisis data dalam penelitian ini menggunakan analisis regresi 
berganda (multiple regression) dengan menggunakan Skala Likert sebagai 
pedoman penafsiran. Menurut Kinnear (dalam Meriyanto, 2011:38), Skala 
Likert berhubungan dengan pernyataan tentang sikap/ persepsi seseorang 
terhadap sesuatu, misalnya setuju-tidak setuju, senang-tidak senang, dan 
baik-tidak baik. Cara pengukurannnya adalah dengan menghadapkan 
seorang responden dengan beberapa pernyataan yang diajukan dalam 
kuesioner dan kemudian diminta untuk memberikan jawaban. Data yang 
berhasil dikukumpulkan dari kuesioner selanjutnya akan diukur dengan bobot 
hitung 1 sampai 5, dengan kategori : 
a. Jawaban Sangat Setuju   diberi bobot 5 
b. Jawaban Setuju    diberi bobot 4 
c. Jawaban Kurang Setuju  diberi bobot 3 
d. Jawaban Tidak Setuju   diberi bobot 2 
e. Jawaban Sangat Tidak Setuju diberi bobot 1 
3. Pengujian hipotesis 
Pembuktian hipotesis tersebut dapat dilakukan dengan  menggunakan uji 
statistik, sebagai berikut : 
 63 
a. Uji serempak ( Uji F) untuk pengujian hipotesis pertama Uji  ini  digunakan 
untuk mengetahui apakah seluruh variabel  bebasnya secara bersama-
sama mempunyai pengaruh yang  bermakna terhadap variable terikat. 
Pengujian dilakukan  dengan membandingkan nilai F hitung dengan F 
tabel pada  derajat kesalahan 5% (α = 0.05). Apabila nilai F hitung ≥ dari  
nilai F tabel, maka berarti variabel bebasnya secara serempak  
memberikan pengaruh yang bermakna terhadap variable terikat atau 
hipotesis pertama diterima. 
b. Uji Parsial (Uji t) untuk pengujian hipotesis kedua Uji ini adalah untuk 
mengetahui apakah pengaruh masing-masing variabel bebas terhadap 
variable terikat bermakna atau tidak.  Pengujian  dilakukan dengan 
membandingkan antara nilai t hitung masing-masing variabel bebas 
dengan nilai t tabel dengan derajat  kesalahan 5% (α = 0.05). Apabila nilai 
t hitung ≥ t tabel, maka  variable bebasnya memberikan pengaruh 
bermakna terhadap  variabel terikat. Selain itu, uji ini dapat sekaligus 
digunakan  untuk mengetahui seberapa besar pengaruh masing-masing  
variable bebas tersebut yang mempengaruhi kinerja pegawai,  dengan 
melihat nilai-nilai t masing-masing variabel. Berdasarkan nilai t, maka 
dapat diketahui variabel bebas mana  yang mempunyai pengaruh paling 
bermakna atau signifikan  mempengaruhi variabel terikat. 
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BAB IV 
PEMBAHASAN DAN HASIL PENELITIAN 
 
4.1 Gambaran Umum Perusahaan 
Melihat perkembangan pembangunan di Indonesia timur khususnya di 
Sulawesi-Selatan yang semakin maju, memunculkan inisiatif dari pihak keluarga 
untuk mengembangkan usaha Home-Industry yaitu perusahaan yang bergerak 
dibidang usaha “Jasa Konstruksi” khusus bergerak di bidang interior. 
PT.Fawwaz Multi Mandiri adalah perusahaan yang bergerak dalam bidang 
kontraktor dan perkerjaan interior yang berdiri sejak 2 maret 2012. Perusahaan 
ini merupakan pengembangan dari CV.Muflih Jaya yang juga bergerak dalam 
bidang yang sama. Awal terbentuknya cikal bakal perusahaan ini bermula dari 
kemampuan yang dimiliki oleh keluarga dari Kamaruddin Hasan selaku pendiri 
perusahaan untuk membuat meubelier dari bahan besi dan alumunium pada 
sekitar tahun 1999.  
Semenjak terbentuk sebagai perusahaan perseroan terbatas, PT.Fawwaz 
Multi Mandiri telah mengerjakan berbagai macam pekerjaan renovasi, relokasi, 
hingga pelaksanaan pembangunan gedung kantor ataupun bangunan non-
perumahaan dalam skala nasional (Makassar, Palu, Gorontalo, Manado, Maluku, 
dll.).  
Dengan prinsip “Kejujuran” yang diterapkan kepada pelanggan, maka 
kegiatan Home-Industry tersebut berkembang dengan pesat. Setelah enam 
tahun perusahaan berjalan ternyata menunjukkan hasil yang memuaskan. 
Hal ini tak lepas dari dukungan tenaga-tenaga professional dan terlatih dalam 
bidangnya maka PT. Fawwaz Multi Mandiri mengedepankan kualitas dan 
kecepatan serta harga yang terbaik sehingga dapat mengupayakan seluruh 
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permitaan  klient selalu terpenuhi, tanpa merugikan pihak manapun baik 
eksternal dan internal. 
 
4.1.1 Visi Perusahaan 
Menjadi salah satu perusahaan Kontraktor dan desain interior terkemuka di 
Indonesia. Dan mememiliki reputasi yang unggul dalam konstruksi dan desain 
interior, baik Nasional dan Internasional. 
 
4.1.2 Misi Perusahaan 
1. Menjalankan usaha dalam konstruksi dengan mengutamakan keaman, tepat 
waktu dan kokoh dalam berbagai macam pekerjaan seperti renovasi, 
relokasi, pembangunan gedung ataupun bangunan non-perumahaan. 
2. Menciptakan desain agar dapat meningkatkan efisiensi, produkvitas dan 
mengutamakan keamanan, kenyaman dan keindahan yang menarik 
pengguna. 
3. Untuk semakin meningkatkan atau membuat pekerjaan manusia semakin 
lancar pekerjaan dibuat dengan tepat guna sesuai dengan kebutuhan dan 
memiliki fungsi. 
 
4.1.3 Tujuan 
Memberikan layanan yang baik sesuai dengan kebutuhan pelanggan dalam 
bidang jasa konstruksi, dengan menjaga dan membina hubungan kerja yang 
profesional dan produktif dengan setiap pelanggan, juga menjalin komunikasi 
yang lancar dan bersahabat dengan para pelanggan, untuk dapat menumbuhkan 
sinergi dan  menghasilkan solusi-solusi yang bermanfaat, serta selalu menjaga 
kualitas kerja yang dapat bertahan untuk jangka panjang, dan hal ini bertujuan 
tidak lain untuk menjadi rekanan yang dapat diandalkan bagi para pelanggan 
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kami. Khususnya pada desain perencanaan, pelaksanaan maupun pengawasan 
yang meliputi: Pemukiman, Transportasi, dan Keairan.  
 
4.1.4 Aspek Kegiatan Perusahaan 
Sebagai perusahaan yang bergerak dalam bidang kontraktor dan perkerjaan 
interior PT. Fawwaz Multi Mandiri mempunyai berbagai kegiatan tidak hanya 
membuat bangunan dan berbagai perlengkapan tapi juga menyediakan 
konseling dalam membantu menciptakan hunian yang nyaman, sehingga 
tawaran mudah dimengerti dan dapat mengoptimalkan keterlibatan para 
pelanggan dalam menentukan hasil kerja yang diinginkan. Untuk kepuasan 
pelanggan, kami menjamin pemakaian bahan baku dan bahan yang berkualitas, 
tenaga kerja yang trampil, dan peralatan serta lingkungan kerja yang memadai. 
Kami juga melibatkan pelanggan dalam proses disain, dengan menyajikan 
gambar-gambar. Perhitungan harga juga kami buat transparan sehingga mudah 
dimengerti dan serba jelas. 
1. Jasa Perancangan Interior, Rangkaian produk tersebut meliputi berbagai 
jenis bangunan yaitu : 
a. Ruko, 
b. Interior toko, 
c. Showroom, 
d. Rumah & Apartemen, 
e. Café,  
f. Resto,  
g. Exhibition Booth 
h. Kantor,  
i. Dan Ruang Lingkup Lainnya. 
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2. Produk Furniture / Interior, berbagai furniture merupakan produksi sendiri dan 
unsur interior, khususnya meubelier dari bahan besi dan alumunium , yaitu : 
a. Kusen Pintu dan Jendela,  
b. Meja Makan, 
c. Meja Kerja, 
d. Credenza,  
e. Console,  
f. Kursi, 
g. Lemari Dapur, 
h. Lemari Buku,  
i. Lemari Arsip,  
j. Lemari Pakaian,  
k. Sekat / Partition. 
 
4.2 Deskripsi Data 
Data pada penelitian ini diperoleh dengan menyebarkan kuesioner kepada 
responden dengan mendatangi langsung lokasi pengambilan sampel, yaitu di PT. 
Fawwaz Multi Mandiri Makassar di Jalan Borong Raya No. 10 Makassar. Proses 
pengumpulan data, yaitu dari tanggal 27 Januari sampai dengan 27 Februari 
2016, Total semua jumlah sampel telah dibagikan kuesioner. Adapun rincian 
kuesioner tersebut dapat dilihat table dibawah ini : 
Tabel 4.1 Rincian penyebaran kuesioner 
No. Keterangan 
Jumlah  
Kuesioner 
Persentase 
1. Distribusi Kuesioner 32 100% 
2. Kuesioner kembali 32 100% 
3. Kuesioner yang cacat/tidak 
dapat diolah 
0 0% 
4. Kuesioner yang dapat diolah 32 100% 
Sumber : Data Primer (2016) 
n sampel yang kembali = 100; Responden Rate = (100/100) x 100% = 100% 
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4.3 Karakteristik Responden 
4.3.1 Jenis Kelamin 
Tabel 4.2 karakteristik responden berdasarkan jenis kelamin 
No. Jenis Kelamin 
Frekuensi 
(orang) 
Persentase 
1. Laki-laki 25 78% 
2. Perempuan 7 22% 
jumlah 32 100% 
Sumber : Data Primer (2016) 
Berdasarkan tabel 4.2 yakni deskripsi identitas responden berdasarkan jenis 
kelamin menunjukkan bahwa responden yang berjenis kelamin laki-laki sebesar 
25 orang (78%) dan yang berjenis kelamin perempuan 7 (22%). Dari angka 
tersebut menggambarkan bahwa sebagian besar pekerja yang berada di dalam 
PT. Fawwaz Multi Mandiri Makassar didominasi oleh laki-laki yaitu 25 orang. 
Jumlah karyawan yang berjenis kelamin laki–laki yang lebih banyak dari pada 
karyawan dengan jenis kelamin perempuan, dapat diartikan bahwa PT. Fawwaz 
Multi Mandiri di kota Makassar mengasumsikan sebagian besar pekerjaan akan 
lebih baik hasilnya jika dikerjakan oleh karyawan laki – laki terkhusus pekerjaan 
yang berorientasi di lapangan, karena diasumsikan laki - laki memiliki fisik yang 
lebih kuat dan cenderung bekerja lebih cepat dari pada karyawan perempuan. 
 
4.3.2 Usia 
Tabel 4.3 Karakteristik responden berdasarkan umur 
Usia 
Frekuensi 
(orang) 
Persentase 
20-30 Tahun 16 50% 
31-40 Tahun 11 34% 
>41 Tahun 5 16% 
jumlah 32 100% 
Sumber : Data Primer (2016) 
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Dari tabel 4.3 menunjukkan bahwa 32 orang sampel dalam penelitian ini, 
responden yang berusia antara 20-30 Tahun sebanyak 16 orang dengan 
presentase 50%, dan usia antara 31-40 Tahun sebanyak 11 orang yang 
berpresentase 34%, sedangkan yang berusia >41 Tahun sebanyak 5 orang 
berpresentase 16%, hal ini dapat di simpulkan bahwa sebagian besar pekerja di 
PT. Fawwaz Multi Mandiri Makassar adalah berusia 20 - 30 Tahun, yaitu 
sebanyak 16 orang. Hal ini menunjukkan bahwa untuk usia 20 – 30 tahun 
cenderung memiliki tingkat ketelitian, konsentrasi yang tinggi, dan fisik yang kuat 
apalagi saat berkerja di lapangan. 
 
4.3.3 Pendidikan 
Tabel 4.4 Karakteristik responden berdasarkan Pendidikan 
Pendidikan 
Frekuensi 
(orang) 
Persentase 
SMA 1 3% 
Diploma/Akademi 2 6% 
S1  27 85% 
S2 2 6% 
jumlah 32 100% 
Sumber : Data Primer (2016) 
Berdasarkan tabel 4.4 menunjukkan bahwa responden memiliki  berbagai 
tingkat pendidikan yaitu SMA/Diploma/S1/S2. Dengan tingkat pendidikan akhir 
SMA sebanyak 1 orang dengan presentase 3%, Diploma/Akademi sebanyak 2 
orang atau 6%, S1 sebanyak 27 orang atau 85%, dan S2 sebanyak 2 orang atau 
6%. Tingkat pendidikan S1 sangat mendominasi dalam penelitian ini, yaitu 
sebanyak 27 orang atau 85%. Hal ini menunjukkan bahwa PT. Fawwaz Multi 
Mandiri di kota Makassar lebih memprioritaskan karyawan yang memiliki tingkat 
pendidikan sarjana karena tingkat pendidikan yang lebih tinggi membuat 
seseorang dianggap memiliki kemampuan yang lebih. selanjutnya dengan 
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jenjang pendidikan akan memengaruhi kinerja karyawan. Dimana semakin tinggi 
pendidikan karyawan yang bekerja maka karyawan akan semakin memiliki 
wawasan yang luas dalam penanganan pekerjaan. 
 
4.4 Penentuan Range  
Survey ini menggunakan skala Likert dengan bobot tertinggi setiap 
pertanyaan adalah 5 dan bobot terendah adalah 1. Dengan jumlah responden 
sebanyak 32 orang, maka:  
𝐫𝐚𝐧𝐠𝐞 =  
𝐬𝐤𝐨𝐫 𝐭𝐞𝐫𝐭𝐢𝐧𝐠𝐠𝐢 − 𝐬𝐤𝐨𝐫 𝐭𝐞𝐫𝐞𝐧𝐝𝐚𝐡
𝐫𝐚𝐧𝐠𝐞 𝐬𝐤𝐨𝐫
 
Skor tertinggi : 32 x 5 = 160 
Skor terendah : 32 x 1 = 32 
Sehingga range untuk hasil survey, yaitu: 
160 −32
5
= 25,6 dibulatkan 26  
Range skor: 
32 – 58 = Sangat Rendah 
59 – 84 = Rendah 
85 – 110 = Cukup 
111 – 136 = Tinggi 
137 – 160 = Sangat Tinggi 
 
4.5 Analisis Deskriptif dan Perhitungan Skor Variabel X dan Y 
4.5.1 Analisis Deskriptif Variabel Kompetensi (X1) 
Analisis deskriptif jawaban responden tentang variabel kompetensi 
didasarkan pada jawaban responden atas pertanyaan-pertanyaan seperti yang 
terdapat dalam kuesioner yang disebarkan pada responden. Variasi jawaban 
responden untuk variabel komptensi dapat dilihat pada tabel 4.5 berikut : 
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Tabel 4.5 Tanggapan Responden Mengenai Variabel kompetensi 
Pertanyaan/Indikator 
Skor 
Total STS TS N S SS 
1 2 3 4 5 
1. Memiliki pemahaman dan 
keahlian yang lebih membantu 
saya dalam menyelesaikan 
pekerjaan. 
0 0 3 7 22 147 
2. Pemahaman kerja adalah 
modal dasar saya dalam 
bekerja. 
0 0 3 13 16 141 
3. Kinerja saya dipengaruhi oleh 
tingkat pendidikan yang saya 
miliki. 
0 0 1 17 14 141 
4. Memiliki keterampilan 
menggunakan sarana dan 
prasarana membantu saya 
menyelesaikan pekerjaan. 
0 0 2 10 21 151 
5. Keterampilan saya dalam 
menyesuaikan diri pada kondisi 
kerja membantu saya untuk 
mudah menyelesaikan 
pekerjaan. 
0 0 3 15 14 139 
6. Agar pekerjaan selesai secara 
efektif dan efisien saya 
memerlukan keterampilan. 
0 0 3 7 22 147 
7. Segala resiko dari hasil kerja 
saya, akan saya pertangung 
jawabkan. 
0 0 2 9 21 147 
8. Dalam menyelesaikan 
pekerjaan, kedisiplinan saya 
sangat diperlukan. 
0 0 2 11 19 145 
9. Demi meningkatkan kinerja, 
saya dan rekan-rekan harus 
loyal pada pekerjaan dan 
perusahaan. 
0 0 3 12 17 142 
10. Banyaknya pengalaman kerja, 
mencerminkan tingkat kualitas 
kerja saya. 
0 0 2 13 17 143 
11. Penyesuaian tugas yang 
diberikan sangat didukung oleh 
tingkat pengalaman kerja saya. 
 
 
0 
 
0 2 10 20 146 
12. Pekerjaan yang saya miliki saat 
ini berhubungan dengan 
pengalaman kerja saya. 
0 0 1 8 23 150 
Rata-rata 144.9 
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Berdasarkan tabel 4.5 di atas, pernyataan X1.4 dapat disimpulkan bahwa 
tanggapan responden terhadap variabel kompetensi memiliki total skor paling 
tinggi di indikator keterampilan yakni sebesar 151 atau berada pada range kelima 
(sangat tinggi), artinya indikator keterampilan dari variabel kompetensi memiliki 
pengaruh yang sangat tinggi terhadap kinerja karyawan pada PT. Fawwaz Multi 
Mandiri di kota Makassar.  
 
4.5.2 Analisis Deskriptif Variabel Karakteristik Kepribadian (X2) 
Analisis deskriptif jawaban responden tentang variabel karakteristik 
kepribadian didasarkan pada jawaban responden atas pertanyaan-pertanyaan 
seperti yang terdapat dalam kuesioner yang disebarkan pada responden. Variasi 
jawaban responden untuk variabel karakteristik kepribadian dapat dilihat pada 
tabel 4.6 berikut : 
Tabel 4.6 Tanggapan Responden Mengenai Variabel karakteristik kepribadian 
Pertanyaan/Indikator 
Skor 
Total STS TS N S SS 
1 2 3 4 5 
1. Bekerja secara kelompok lebih 
mudahkan saya di bandingkan 
bekerja sendiri. 
0 0 2 14 16 142 
2. Sikap sigap saya terhadap 
semua pekerjaan yang 
dilimpahkan merupakan bentuk 
tanggung jawab saya pada 
perusahaan. 
0 0 2 9 21 147 
3. Dilingkungan kerja, saya 
mudah bersosialisasi. 
0 0 1 8 23 150 
4. Sikap sopan dan ramah 
dengan karyawan lain sering 
saya lakukan ketika berada di 
tempat kerja terutama ketika 
berdiskusi dalam 
menyelesaikan pekerjaan. 
0 0 3 11 18 143 
5. Saran dan kritik dari pemimpin 
dan juga dari rekan kerja, 
mempengaruhi pekerjaan saya. 
0 0 3 6 23 148 
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6. Mengikuti aturan perusahaan 
dan mematuhi arahan 
pemimpin adalah pedoman 
kerja saya. 
0 0 3 5 24 149 
7. Karyawan lain dapat 
menjadikan saya teladan 
mereka. 
0 0 3 3 26 148 
8. Dalam menyelesaikan tugas 
saya dapat diandalkan. 
0 0 3 7 22 147 
9. Menahan stress dapat 
membantu saya dalam 
menghadapi pekerjaan. 
0 0 2 12 19 143 
10. Menjaga emosi tetap stabil 
penting bagi saya ketika berada 
di lingkungan kerja. 
0 0 2 11 19 145 
11. Mempunyai kreatifitas yang 
tinggi membuat kinerja saya 
lebih baik. 
0 0 3 2 27 152 
12. Memiliki rasa ingin tahu yang 
besar sering terjadi pada diri 
saya, terutama terhadap hal-hal 
yang baru. 
0 0 3 7 22 152 
Rata-rata 147.1 
Sumber: Data primer diolah, 2016 
Berdasarkan tabel 4.6 di atas, pada pernyataan X2.11 dan X2.12 dapat 
disimpulkan bahwa tanggapan responden terhadap variabel karakteristik 
kepribadian memiliki total skor paling tinggi di indicator openness to experience 
yakni sebesar 152 atau berada pada range kelima (sangat tinggi), artinya 
indicator Openness to experience dari variabel karakteristik kepribadian memiliki 
pengaruh yang paling dominan terhadap kinerja karyawan pada PT. Fawwaz 
Multi Mandiri di kota Makassar. 
 
4.5.3 Analisis Deskriptif Variabel Gaya Kepemimpinan (X3) 
Analisis deskriptif jawaban responden tentang variabel kompetensi 
didasarkan pada jawaban responden atas pertanyaan-pertanyaan seperti yang 
terdapat dalam kuesioner yang disebarkan pada responden. Variasi jawaban 
responden untuk variabel gaya kepemimpan dapat dilihat pada tabel 4.7 berikut : 
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Tabel 4.7 Tanggapan Responden Mengenai Variabel Gaya Kepemimpinan 
Pertanyaan/Indikator 
Skor 
Total STS TS N S SS 
1 2 3 4 5 
1. Sebelum pemimpin 
memberikan tugas kepada 
saya, beliau selalu 
memberikan penjelasan 
terlebih dahulu. 
0 0 3 17 12 137 
2. Pemimpin selalu 
mengawasi tugas-tugas 
yang diberikan kepada 
saya . 
0 0 2 8 22 148 
3. Setiap arahan yang 
diberikan pemimpin 
kepada saya sesuai 
dengan garis komandonya. 
0 0 3 8 21 147 
4. Beberapa contoh kasus 
yang diberikan pemimpin 
dapat meningkatkan minat 
saya terhadap pekerjaan. 
0 0 3 14 15 140 
5. Motivasi selalu diberikan 
pemimpin kepada saya 
dalam menyelesaikan 
setiap persoalan kerja. 
0 0 1 17 14 135 
6. Keluhan atau masalah 
yang ada ditempat kerja 
selalu didengarkan dan 
menjadi perhatian 
pemimpin saya. 
0 0 1 11 20 147 
7. Agar dapat mencapai visi 
dan misi perusahaan 
dengan maksimal 
pemimpin selalu berupaya 
mendorong saya dan 
rekan-rekan kerja untuk 
bersama-sama 
meningkatkan kinerja. 
0 0 3 15 14 139 
8. Pendekatan secara positif 
yang dilakukan pemimpin 
sangat membantu saya 
dalam bekerja. 
0 0 3 8 21 146 
9. Menyelesaikan pekerjaan 
secara berkelompok selalu 
disarankan oleh pemimpin 
kepada saya dan rekan-
rekan kerja. 
0 0 2 9 21 147 
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10. Beberapa tugas-tugas 
tertentu ditetapkan secara 
khusus oleh pemimpin 
karena mempunyai 
dampak besar bagi saya 
dan perusahaan. 
0 0 2 10 20 146 
11. Pemimpin selalu berupaya 
untuk meningkatkan 
kemampuan saya, agar 
dapat menyelesaikan 
suatu tugas khusus. 
0 0 4 11 17 151 
12. Dalam pelaksanaan tugas 
pemimpin selalu 
mengarahkan saya agar 
menggunakan 
kemampuan terbaik. 
0 0 2 14 16 142 
Rata-rata 143.7 
Sumber: Data primer diolah, 2016 
 
Berdasarkan tabel 4.7 di atas, dapat disimpulkan bahwa tanggapan responden 
terhadap variabel gaya kepemimpinan pada pernyataan X3.11 indikator 
kepemimpinan berorientasi prestasi memiliki skor tertinggi yakni sebesar 151 
atau berada pada range kelima (sangat tinggi) artinya indikator kepemimpinan 
berorientasi prestasi dari variabel gaya kepemimpinan memiliki pengaruh yang 
sangat tinggi terhadap kinerja karyawan pada PT. Fawwaz Multi Mandiri di kota 
Makassar. 
 
4.5.4 Analisis Deskriptif Variabel Kinerja (Y) 
Analisis deskriptif jawaban responden tentang variabel kompetensi 
didasarkan pada jawaban responden atas pertanyaan-pertanyaan seperti yang 
terdapat dalam kuesioner yang disebarkan pada responden. Variasi jawaban 
responden untuk variabel kompetensi dapat dilihat pada tabel 4.8 berikut : 
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Tabel 4.8 Tanggapan Responden Mengenai Variabel kinerja 
Pertanyaan/Indikator 
Skor 
Total STS TS N S SS 
1 2 3 4 5 
1. Sarana dan prasarana 
yang ada saya gunakan 
sesuai dengan fungsinya. 
0 0 3 16 13 132 
2. Prosedur kerja yang ada 
sesuai dengan jumlah 
pekerjaan yang diberikan 
kepada saya. 
0 0 2 7 23 149 
3. Tugas yang saya kerjakan 
selalu sesuai dengan 
harapan perusahaan 
0 0 3 7 22 147 
4. Dalam melakukan 
perkerjaan saya dituntut 
untuk selalu teliti. 
0 0 3 13 16 141 
5. Dalam bekerja saya harus 
menjaga kerapian. 
0 0 1 17 14 135 
6. Memperhatikan kecakapan 
dalam menyesaikan 
pekerjaan selalu saya 
lakukan. 
0 0 1 10 21 148 
7. Ketika bekerja  saya selalu 
memperhatikan waktu. 
0 0 3 15 14 139 
8. Ketika perusahaan 
membutuhkan tenaga lebih 
saya bersedia untuk 
bekerja lembur. 
0 0 3 7 22 147 
9. Pekerjaan  yang di berikan 
kepada saya selalu selesai 
tepat waktu sesuai jadwal 
yang berlaku. 
0 0 2 9 21 147 
Rata-rata 142.7 
Sumber: Data primer diolah, 2016 
 
Berdasarkan tabel 4.8 di atas, dapat disimpulkan bahwa tanggapan responden 
terhadap variabel gaya kepemimpinan pada pernyataan Y1.2 memiliki nilai 149 
atau berada pada range kelima (Sangat Tinggi), artinya indikator kuantitas  kerja 
dari variabel gaya kepemimpinan memiliki pengaruh yang sangat tinggi terhadap 
kinerja karyawan pada PT. Fawwaz Multi Mandiri di kota Makassar. 
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4.6 Uji Validitas dan Uji Reabilitas 
4.6.1 Uji Validitas 
Uji validitas digunakan untuk mengukur sah atau valid tidaknya suatu 
kuesioner. Kriteria yang digunakan untuk menyatakan suatu instrumen dianggap 
valid atau layak digunakan dalam pengujian hipotesis apabila Corected Item-
Total Correlation lebih besar dari 0,30 menurut Dwi (dalam Ferry ,2014). 
Tabel 4.9 Hasil Uji Validitas 
Variabel Item 
Corrected 
item-total 
correlation 
Ket. 
Kompetensi (X1) 
X1.1 0.797 Valid 
X1.2 0.700 Valid 
X1.4 0.617 Valid 
X1.5 0.677 Valid 
X1.6 0.765 Valid 
X1.7 0.860 Valid 
X1.8 0.773 Valid 
X1.9 0.596 Valid 
X1.10 0.612 Valid 
X1.11 0.762 Valid 
X1.12 0.639 Valid 
Karakteristik 
Kepribadian (X2) 
X1.1 0.714 Valid 
X1.2 0.749 Valid 
X1.4 0.715 Valid 
X1.5 0.683 Valid 
X1.6 0.840 Valid 
X1.7 0.820 Valid 
X1.8 0.877 Valid 
X1.9 0.777 Valid 
X1.10 0.666 Valid 
X1.11 0.723 Valid 
X1.12 0.907 Valid 
Gaya Kepemimpinan 
(X3) 
X1.1 0.747 Valid 
X1.2 0.719 Valid 
X1.4 0.829 Valid 
X1.5 0.725 Valid 
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X1.6 0.573 Valid 
X1.7 0.648 Valid 
X1.8 0.723 Valid 
X1.9 0.829 Valid 
X1.10 0.729 Valid 
X1.11 0.614 Valid 
X1.12 0.506 Valid 
Kinerja (Y) 
X1.1 0.692 Valid 
X1.2 0.723 Valid 
X1.4 0.869 Valid 
X1.5 0.760 Valid 
X1.6 0.587 Valid 
X1.7 0.694 Valid 
X1.8 0.781 Valid 
X1.9 0.840 Valid 
Sumber : Data primer diolah, 2016 
Berdasarkan hasil uji validitas menggunakan SPSS diatas, dengan batas 
Corected Item-Total Correlation lebih besar dari 0,30 dapat disimpulkan 
keseluruhan variabel penelitian yang terdiri dari kompetensi, karakteristik 
kepribadian, gaya kepemimpinan dan kinerja dapat dinyatakan valid. 
4.6.2 Uji Realibilitas  
Uji reliabilitas dimaksudkan untuk mengukur suatu kuesioner yang 
merupakan indikator dari variabel. Reliabilitas diukur dengan uji statistik 
cronbach’s alpha (α). Suatu variabel dikatakan reliable jika memberikan nilai 
cronbach’s alpha > 0,60. Hasil uji realibilitas dapat dilihat pada tabel berikut: 
Tabel 4.10 Hasil Uji Reabilitas X1 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha 
Cronbach's 
Alpha Based on 
Standardized 
Items 
N of Items 
0.934 0.934 12 
Sumber: Output SPSS 20, 2016 
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Berdasarkan tabel hasil uji reliabilitas variabel X1  di atas,  dua belas item 
indikator memiliki nilai Cronbach’s Alpha yang lebih besar dari 0,6 yaitu sebesar 
0,934. Berdasarkan ketentuan di atas maka indikator-indikator dalam penelitian 
ini dikatakan reliable. 
Tabel 4.11 Hasil Uji Reabilitas X2 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha 
Cronbach's 
Alpha Based on 
Standardized 
Items 
N of Items 
0.955 0.954 12 
Sumber: Output SPSS 20, 2016 
Berdasarkan tabel hasil uji reliabilitas variabel X2  di atas,  dua belas item 
indikator memiliki nilai Cronbach’s Alpha yang lebih besar dari 0,6 yaitu sebesar 
0,794. Berdasarkan ketentuan di atas maka indikator-indikator dalam penelitian 
ini dikatakan reliable. 
Tabel 4.12 Hasil Uji Reabilitas X3 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha 
Cronbach's 
Alpha Based on 
Standardized 
Items 
N of Items 
0.931 0.931 12 
Sumber: Output SPSS 20, 2015  
 
Berdasarkan tabel hasil uji reliabilitas variabel X3  di atas, dua belas item 
indikator memiliki nilai Cronbach’s Alpha yang lebih besar dari 0,6 yaitu sebesar 
0,931. Berdasarkan ketentuan di atas maka indikator-indikator dalam penelitian 
ini dikatakan reliable. 
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Tabel 4.13 Hasil Uji Reabilitas Y 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha 
Cronbach's 
Alpha Based on 
Standardized 
Items 
N of Items 
0.930 0.929 9 
Sumber: Output SPSS 20, 2015 
 
Berdasarkan tabel hasil uji reliabilitas variabel Y di atas, sembilan item 
indikator memiliki nilai Cronbach’s Alpha yang lebih besar dari 0,6 yaitu sebesar 
0,929. Berdasarkan ketentuan di atas maka indikator-indikator dalam penelitian 
ini dikatakan reliabel. 
 
4.7 Analisis Regresi Linear Berganda 
Analisis regresi linear berganda digunakan dalam penelitian ini dengan tujuan 
untuk membuktikan hipotesis mengenai adanya pengaruh variable kompetensi, 
karakteristik kepribadian dan gaya kepemimpinan terhadap kinerja karyawan 
pada PT.Fawwaz Multi Mandiri Makassar. Adapun hasil pengolahan data dengan 
menggunakan program SPSS 20 dapat dilihat melalui tabel berikut ini: 
Tabel 4.14 Hasil Regresi Berganda 
Coefficientsa 
Model Unstandardized Coefficients Standardized 
Coefficients 
t Sig. 
B Std. Error Beta 
1 
(Constant) -4.628 2.404  -1.925 .064 
X1 0.768 0.032 0.969 23.869 .000 
X2 0.039 0.068 0.054 0.581 .566 
X3 0.024 .154 .122 1.558 .740 
a. Dependent Variable: Y (Kinerja) 
Sumber: Output SPSS 20, 2016 
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Dari tabel di atas diperoleh persamaan regresi linear berganda sebagai 
berikut: 
Y = -4,628 + 0,768 X1 + 0,039 X2 + 0,024 X3  
Persamaan di atas dijelaskan sebagai berikut: 
a =  Nilai konstanta persamaan diatas adalah sebesar -4,628. Namun karena 
skala tidak mengenal negatif, maka -4,628 ini dapat dipastikan sebagai 
nihil. Dengan kata lain model ini sangat bergantung nilai Y nya pada 
variabel kompetensi (X1), karakteristik kepribadian (X2), dan gaya 
kepemiompinan (X3). 
b1 =  0,768 artinya variabel kompetensi berpengaruh positif terhadap kinerja 
karyawan dan apabila variabel kinerja kayawan meningkat satu satuan, 
maka kinerja akan meningkat sebesar 0,768 satuan dengan asumsi  X2, 
X3 konstan. 
b2 =  0,039 artinya variabel karakteristik kepribadian berpengaruh positif 
terhadap kinerja karyawan dan apabila variabel karakteristik kepribadian 
meningkat satu satuan, maka kinerja akan meningkat sebesar 0,039 
satuan dengan asumsi  X1, X3 konstan. 
b3 =  0,024 artinya variabel gaya kepemimpinan berpengaruh positif terhadap 
kinerja karyawan dan apabila variabel gaya kepemimpinan meningkat 
satu satuan, maka kinerja karyawan akan meningkat sebesar 0,024 
satuan dengan asumsi  X1, X2 konstan. 
 
4.8 Uji Hipotesis 
4.8.1 Uji f (Uji Simultan) 
Uji F bertujuan untuk mengetahui pengaruh dari variabel independen (X) 
terhadap variabel dependen (Y) secara serentak/ bersama-sama. Uji ini 
digunakan untuk mengetahui pengaruh bersama-sama variabel bebas terhadap 
varibel terikat. 
Tabel 4.15 Hasil Uji F 
ANOVAa 
Model Sum of 
Squares 
df Mean Square F Sig. 
1 
Regression 601.803 3 200.601 199.424 .000b 
Residual 28.165 28 1.006   
Total 629.969 31    
a. Dependent Variable: Y 
b. Predictors: (Constant), X3, X2, X1 
Sumber: Output SPSS 20, 2016 
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Berdasarkan hasil uji simultan dari tabel diatas ditunjukkan bahwa Fhitung 
sebesar 199.424 dengan taraf signifikansi 0,000. Artinya, Fhitung (199.424) lebih 
besar dari Ftabel (2.95) dan taraf signifikansi (0,000) lebih kecil dari 0,05 sehingga 
dapat disimpulkan bahwa variabel bebas yakni kompetensi (X1), karakteristik 
kepribadian (X2) dan gaya kepemimpinan (X3) secara bersama-sama (simultan) 
berpengaruh terhadap variabel terikat kinerja karyawan (Y) pada PT.Fawwaz 
Multi Mandiri Makassar. Dengan demikian hipotesis 1 dapat diterima. 
 
4.8.2 Uji t 
Uji t digunakan untuk mengetahui besarnya pengaruh dari setiap variabel 
independen secara individual (parsial) terhadap variabel dependen. Hasil uji t 
pada penelitian ini dapat dilihat pada tabel di bawah ini: 
Tabel 4.16 Hasil Uji T 
Coefficientsa 
Model Unstandardized Coefficients Standardized 
Coefficients 
t Sig. 
B Std. Error Beta 
1 
(Constant) -4.628 2.404  -1.925 .064 
X1 0.768 0.032 0.969 23.869 .000 
X2 0.039 0.068 0.054 0.581 .566 
X3 0.024 0.154 0.122 1.558 .740 
a. Dependent Variable: Y (Kinerja) 
Sumber: Output SPSS 20, 2016 
Berdasarkan tabel di atas, berikut ini dijelaskan pengaruh masing-masing 
variabel independen secara parsial: 
1. Variabel Kompetensi (X1) 
Hasil pengujian dengan SPSS untuk variabel kompetensi (X1) terhadap 
kinerja karyawan (Y)  diperoleh nilai thitung = 23.869 dengan tingkat signifikansi 
0,000. Dengan batas signifikansi (α) = 0,05. Sementara ttabel dengan tingkat 
kesalahan 5% dengan pengujian 2 sisi didapatkan ttabel sebesar 2.04841 maka 
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dapat disimpulkan thitung dengan nilai 23.869 > ttabel dengan nilai 2.04841 maka 
hipotesis dapat diterima. Hal ini berarti variabel kompetensi (X1) mempunyai 
pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan (Y). 
2. Variabel Karakteristik kepribadian (X2)  
Hasil pengujian dengan SPSS untuk variabel karakteristik kepribadian (X2) 
terhadap kinerja karyawan (Y)  diperoleh nilai thitung = 0.581 dengan tingkat 
signifikansi 0.566 Dengan batas signifikansi (α) = 0,05. Sementara ttabel dengan 
tingkat kesalahan 5% dengan pengujian 2 sisi didapatkan ttabel sebesar 2.04841 
maka dapat disimpulkan thitung dengan nilai 0.581 < dari ttabel dengan nilai 
2.04841, maka hal ini berarti variabel karakteristik kepribadian (X2) mempunyai 
pengaruh yang tidak signifikan terhadap kinerja karyawan (Y). 
3. Variabel Gaya kepemimpinan (X3) 
Hasil pengujian dengan SPSS untuk variabel gaya kepemimpinan (X3) 
terhadap kinerja karyawan (Y)  diperoleh nilai thitung = 1.558 dengan tingkat 
signifikansi 0.740 Dengan batas signifikansi (α) = 0,05. Sementara ttabel dengan 
tingkat kesalahan 5% dengan pengujian 2 sisi didapatkan ttabel sebesar 2.04841 
maka dapat disimpulkan thitung dengan nilai 1.558 < dari ttabel dengan nilai 2.04841, 
maka hal ini berarti variabel gaya kepemimpinan (X3) mempunyai pengaruh yang 
tidak signifikan terhadap kinerja karyawan (Y). 
 
4.9  Pembahasan 
Secara umum hasil pengujian variabel kompetensi, karakteristik kepribadian 
dan gaya kepemimpinan secara simultan mempunyai pengaruh yang positif 
signifikan terhadap kinerja karyawan PT. Fawwaz Multi Mandiri Makassar. Hal ini 
berarti hipotesis dapat diterima, karena pengujian variabel kompetensi, 
karakteristik kepribadian dan gaya kepemimpinan memiliki pengaruh positif 
secara simultan.  
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Untuk mencapai kinerja yang maksimal, perusahaan harus memperhatikan 
kinerja karyawan secara komprehensif dalam melaksanakan tugas dan tanggung 
jawabnya. PT. Fawwaz Multi Mandiri Makassar berusaha memperhatikannya dari 
berbagai perspektif yaitu berdasarkan kompetensi dan kerateristik kepribadian 
yang dimiliki karyawan, dan juga gaya kepemimpinan stakehoulder yang 
memegang peran tersebut.  
Kompetensi merupakan faktor mendasar yang dimiliki seseorang yang 
mempunyai kemampuan lebih, yang membuatnya berbeda dengan seseorang 
yang mempunyai kemampuan rata-rata atau biasa saja (Mangkunegara, 
2005:113). Hal ini dapat diartikan bahwa kompetensi pada karyawan PT. 
Fawwaz Multi Mandiri Makassar menjadi modal dasar dalam bekerja, semakin 
baik kompetensi yang dimiliki maka semakin baik pula kinerja yang dikerjakan. 
Kemudian faktor kepribadian, kepribadian merupakan kumpulan sifat atau 
karakter psikologi yang membentuk individu dan presepsi individu terhadap 
orang lain atau situasi tertentu (Zachary dan Kuzuhara, 2005:17), kepribadian 
merupakan sifat dasar yang dimiliki seseorang berkaitan dengan dirinya dan 
lingkungannya. Dan faktor terakhir adalah kepemimpinan, kepemimpinan  adalah 
proses dalam mengarahkan dan mempengaruhi para anggota dalam hal 
berbagai aktivitas yang harus dilakukan, Sule  dan  Saefullah  (2005:165). Model 
kepemimpinan yang diterapkan oleh seorang pemimpin membawa pengaruh 
langsung terhadap kinerja yang dilakukan oleh bawahannya, karena 
kepemimpinan merupakan cara pemimpin mengatur, memotivasi dan 
mengarahkan aktifitas bawahannya untuk mencapai sasaran atau tujuan tertentu. 
 
4.9.1 Kompetensi (X1) 
Secara parsial, hasil pengujian menunjukkan bahwa variabel kompetensi (X1) 
memiliki pengaruh paling dominan terhadap kinerja karyawan PT. Fawwaz Multi 
Mandiri Makassar. Kompetensi menjelaskan bahwa pengetahuan, keterampilan, 
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perilaku dan pengalaman kerja merupakan hal yang perlu diperhatikan bagi 
perusahaan jika ingin menilai kompetensi yang dimiliki karyawannya. Seperti 
pada penelitian yang telah di lakukan oleh Marliana Budhiningtias Winanti (2011), 
pada PT. Frisian Flag Indonesia dengan judul pengaruh kompetensi terhadao 
kinerja karyawan, hasil pengujian menunjukkan adanya pengaruh yang positif 
dan signifikan dari kompetensi terhadap kinerja karyawan. Artinya kompetensi 
karyawan menstimulir optimasi pembentukan kinerja karyawan. 
Dalam bekerja kompetensi unggul yang dimiliki oleh karyawan PT. Fawwaz 
Multi Mandiri maka akan menunjang kinerja yang baik dalam menyelesaikan 
setiap proyek yang dikerjakan. 
 
4.9.2 Karakteristik Kepribadian (X2) 
Berdasarkan pengujian yang telah dilakukan variabel karakteristik 
kepribadian (X2) memiliki pengaruh positif namun tidak signifikan terhadap 
kinerja karyawan PT. Fawwaz Multi Mandiri Makassar. Variabel Karakteristik 
Kepribadian dalam penelitian ini menjelaskan bahwa “Model Lima Dimensi 
Mengenai Kepribadian” yaitu Extraversion, Agreeableness, Conscientiousness, 
Emotional stability, dan Openness to experience yang melekat dalam kepribadian 
karyawan PT. Fawwaz Multi Mandiri Makassar membawa pengaruh positif bagi 
lingkungan kerja. 
 Hal yang hampir serupa juga pada penelitian yang dilakukan oleh Muhaimin, 
Kunartinah, dan Kis Indrianingrum (2011), pada PT. Matahari Silverindo Jaya 
yang melakukan penilitian peran Karakteristik Kepribadian terhadap Kineja 
Karyawan, dari hasil pengaruh penelitiannya menunjukkan bahwa peran 
Karakteristik Kepribadian memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap 
kinerja karyawan. Perbedaan dari penelitian yang telah dilakukan oleh peneliti 
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terletak pada tingkat signifikasi dimana pada PT. Fawwaz Multi Mandiri Makassar 
menunjukkan Karakteristik Kepribadian tidak terlalu berpengaruh terhadap 
kinerja karyawan, salah satu faktor yang membuat tidak signifikan diasumsikan 
karena faktor lingkungan kerja dimana PT. Fawwaz Multi Mandiri Makassar lebih 
berorientasi pada proyek – proyek lapangan. Sedangkan PT. Matahari Silverindo 
Jaya berorientasi pada pekerjaan kantoran atau dalam ruangan. Namun hal ini 
perlu penelitian lanjutan terkait asumsi ini.  
 
4.9.3 Gaya Kepemimpinan (X3) 
Pengaruh variabel gaya kepemimpinan atau (X3) memiliki pengaruh positif 
namun tetapi tidak signifikan hal ini menjelaskan bahwa model kepemimpinan 
direktif, suportif, partisipatif dan berorientasi prestasi yang diterapkan oleh 
stakehoulder yang memegang jabatan penting di PT. Fawwaz Multi Mandiri 
Makassar membawa pengaruh positif bagi kinerja karyawan dan kemajuan 
perusahaan. 
Hasil ini tidak jauh berbeda pada penelitian terdahulu yang dilakukan oleh 
Rani Mariam (2009), pada kantor pusat PT. Asuransi Jaya yang berjudul 
pengaruh Gaya Kepemimpinan terhadap dan budaya organisasi terhadap kinerja 
karyawan melalui kepuasan kerja karyawan. Hasil pengujian menunjukkan Gaya 
Kepemimpinan mempunya pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 
karyawan. Pada penelitian di PT. Fawwaz Multi Mandiri Makassar Gaya 
Kepemimpinan tidak terlalu berpengaruh atau tidak signifikan terhadap kinerja 
dikarenakan kurangnya Controling atau pengawasan yang dilakukan oleh pihak 
manajemen terhadap tugas-tugas yang diberikan kepada pekerja lapangan, kerja 
lapangan hanya dipercayakan pengawasannya oleh pengawas lapangan atau 
team leader. 
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BAB V 
PENUTUP 
5.1 Kesimpulan 
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh kompetensi, karakteristik 
kepribadian, dan gaya kepemimpinan terhadap kinerja karyawan PT. Fawwaz 
Multi Mandiri di kota Makassar. Berdasarkan analisis serta pembahasan maka 
dapat ditarik kesimpulan sebagai berikut : 
1. Secara simultan atau uji F variabel kompetensi (X1), karakteristik 
kepribadaian (X2), dan gaya kepemimpinan (X3) dengan Fhitung > Ftabel yang 
berarti seluruh variabel bebas secara serempak berpengaruh signifikan 
terhadap variabel terikat kinerja karyawan (Y) pada karyawan PT. Fawwaz 
Multi Mandiri di kota Makassar. 
2. Dari hasil uji T membuktikan bahwa secara parsial variabel kompetensi (X1) 
memiliki pengaruh dominan terhadap kinerja karyawan pada PT. Fawwaz 
Multi Mandiri di kota Makassar dengan rincian hasil analisis menunjukkan 
kompetensi (X1) mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap kinerja 
karyawan (Y) sebab nilai thitung >ttabel yang berarti memiliki pengaruh terhadap 
kinerja karyawan  PT. Fawwaz Multi Mandiri di kota Makassar. 
3. Hasil analisis deskriptif pada variabel kompetensi (X1) berdasarkan 
tanggapan responden yang memiliki range paling  tinggi yaitu  pada indikator 
keterampilan khususnya dalam penggunaan sarana dan prasarana yang 
membantu dalam menyelesaikan pekerjaan dengan nilai tertinggi sebesar 
151. Adapun hasil analisis deskriptif pada variabel karakteristik kepribadian 
(X2) menurut responden dengan range paling tinggi terdapat pada indikator 
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openness to experience yaitu tingkat keterbukaan dan ketertarikan individu 
mengenai hal – hal baru dengan nilai 152. Dan hasil analisis deskriptif pada 
variabel gaya kepemimpinan (X3) yang paling dominan berdasarkan 
tanggapan responden adalah kepemimpinan yang berorientasi pada prestasi 
khususnya pada pemimpin yang selalu berupaya untuk meningkatkan 
kemampuan karyawan agar dapat menyelesaikan suatu tugas khusus 
dengan nilai 151. 
Dengan demikian, hipotesis satu yang menyatakan bahwa  kompetensi, 
karakteristik kepribadian dan gaya kepemimpinan  berpengaruh  positif  dan  
signifikan secara serempak terhadap kjinerja karyawan PT. Fawwaz Multi Mandiri 
di kota Makassar diterima, sedangkan hipotesis dua yang menyatakan bahwa 
variabel kompetensi memberikan pengaruh paling dominan terhadap Kinerja 
karyawan PT. Fawwaz Multi Mandiri di kota Makassar juga dapat diterima. 
Hal ini tak lepas dari dukungan tenaga-tenaga professional dan terlatih dalam 
bidangnya maka PT. Fawwaz Multi Mandiri mengedepankan kualitas dan 
ketepatan yang terbaik sehingga dapat mengupayakan seluruh permintaan  klient 
selalu terpenuhi, tanpa merugikan pihak manapun baik eksternal dan internal. 
5.2 Saran 
Berdasarkan hasil dan kesimpulan yang diperoleh dalam penelitian ini, maka 
diajukan saran sebagai berikut : 
1. Disarankan kepada penelitian selanjtunya diharapkan memperluas objek 
penelitian dan tidak hanya di PT. Fawwaz Multi Mandiri di kota Makassar, tapi 
dapat pula di kantor-kantor lainnya, dan dapat juga dilakukan di sekolah dan 
universitas karena guru atau pengajar merupakan karyawan atau staf. 
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2. PT. Fawwaz Multi Mandiri di kota Makassar dari penelitian yang telah di 
lakukan perlu mempertimbangkan masalah karakteristik kepribadian dan 
gaya kepemimpinan karena kinerja karyawan  dapat lebih meningkat lagi jika 
kedua faktor ini dapat di benahi kualitasnnya. Dan sebaliknya kompetensi 
yang kuat mesti dipertahankan oleh perusahaan bahkan perlu adanya 
pelatihan-pelatihan untuk menambah kualitas kompetensi karyawan.  
3. Disarankan bahwa penelitian ini sebagai referensi bagi peneliti berikutnya 
yang berminat meneliti mengenai kompetensi, karakteristik kepribadian, dan 
gaya kepemimpinan terhadap peningkatan kinerja karyawan pada objek 
penelitian yang lain. 
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LAMPIRAN 2 
 KUESIONER PENELITIAN 
  
Dengan Hormat, 
Terima kasih atas kesediaan Saudara/i untuk berpartisipasi dalam 
mengisi dan menjawab seluruh pertanyaan yang ada dalam kuesioner ini. 
Penelitian ini digunakan untuk menyusun skripsi dengan judul “Pengaruh 
Kompetensi, Karakteristik Kepribadian Dan Gaya Kepemimpinan Terhadap 
Kinerja Karyawan”.  
Untuk itu diharapkan para responden dapat memberikan jawaban yang 
sebenar-benarnya demi membantu penelitian ini. Atas waktu dan kesediaannya 
saya ucapkan terima kasih, semoga penelitian ini bermanfaat bagi kita semua. 
 
  Hormat saya, 
 
 
Ade Asnandar Iskandar 
 
IDENTITAS RESPONDEN 
1.Jenis Kelamin : Laki-laki/Perempuan 
2.Usia : 
3. Pendidikan Terakhir :  
a. SMA b. Diploma/Akademi  c. S1  d. S2 
 e. Lainnya 
4.Lama Bekerja: 
 a. <2thn b. 2-5 thn   c. 5-10 thn d. >10 thn 
 
PERNYATAAN 
Pilihlah jawaban yang sesuai dengan pilihan Anda dengan cara memberikan 
tanda (√) pada kolom yang tersedia. Penilaian dapat Anda lakukan berdasarkan 
skala berikut: 
5 = Sangat Setuju (SS) 
4 = Setuju (S) 
3 = Kurang Setuju (KS) 
2 = Tidak Setuju (TS) 
1 = Sangat Tidak Setuju (STS) 
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Kompetensi Karyawan (X1) 
 
NO. 
 
PERNYATAAN 
  Skala   
SS 
(5) 
S 
(4) 
KS 
(3) 
TS 
(2) 
STS 
(1) 
1. 
Pengetahuan      
Memiliki pemahaman dan keahlian yang 
lebih membantu saya dalam 
menyelesaikan pekerjaan. 
2. 
Pemahaman kerja adalah modal dasar 
saya dalam bekerja. 
     
3. 
Kinerja saya dipengaruhi oleh tingkat 
pendidikan yang saya miliki. 
     
8. 
Dalam menyelesaikan pekerjaan, 
kedisiplinan saya sangat diperlukan. 
     
9. 
Demi meningkatkan kinerja, saya dan 
rekan-rekan harus loyal pada pekerjaan 
dan perusahaan. 
     
 
10. 
Pengalaman kerja      
Banyaknya pengalaman kerja, 
mencerminkan tingkat kualitas kerja 
saya. 
11. 
Penyesuaian tugas yang diberikan 
sangat didukung oleh tingkat pengalaman 
kerja saya.  
     
12. 
Pekerjaan yang saya miliki saat ini 
berhubungan dengan pengalaman kerja 
saya. 
     
 
 
 
 
4. 
Keterampilan      
Memiliki keterampilan menggunakan 
sarana dan prasarana membantu saya 
menyelesaikan pekerjaan.  
5. 
Keterampilan saya dalam menyesuaikan 
diri pada kondisi kerja membantu saya 
untuk mudah menyelesaikan pekerjaan. 
     
 
6. 
Agar pekerjaan selesai secara efektif dan 
efisien saya memerlukan keterampilan. 
     
 
7. 
Perilaku      
Segala resiko dari hasil kerja saya, akan 
saya pertangung jawabkan. 
  
98 
Karakteristik Kepribadian Karyawan (X2) 
 
No 
 
PERNYATAAN 
   Skala   
SS 
(5) 
S 
(4) 
KS 
(3) 
TS 
(2) 
STS 
(1) 
1. 
Extraversion      
Bekerja secara kelompok lebih mudahkan 
saya di bandingkan bekerja sendiri. 
2. 
Sikap sigap saya terhadap semua pekerjaan 
yang dilimpahkan merupakan bentuk 
tanggung jawab saya pada perusahaan. 
     
3. 
Dilingkungan kerja, saya mudah 
bersosialisasi. 
     
4. 
Agreeableness      
Sikap sopan dan ramah dengan karyawan 
lain sering saya lakukan ketika berada di 
tempat kerja terutama ketika berdiskusi 
dalam menyelesaikan pekerjaan. 
5. 
Saran dan kritik dari pemimpin dan juga dari 
rekan kerja, mempengaruhi pekerjaan saya. 
     
6. 
Mengikuti aturan perusahaan dan mematuhi 
arahan pemimpin adalah pedoman kerja 
saya. 
     
7. 
Conscientiousness      
Karyawan lain dapat menjadikan saya 
teladan mereka. 
8. 
Dalam menyelesaikan tugas saya dapat 
diandalkan. 
     
 
9. 
Emotion Stability      
Menahan stress dapat membantu saya 
dalam menghadapi pekerjaan. 
10. Menjaga emosi tetap stabil penting bagi 
saya ketika berada di lingkungan kerja. 
     
11. 
Openness to experience      
Mempunyai kreatifitas yang tinggi membuat 
kinerja saya lebih baik. 
12. Memiliki rasa ingin tahu yang besar sering 
terjadi pada diri saya, terutama terhadap hal-
hal yang baru.  
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Gaya Kepemimpinan (X3) 
 
NO. 
 
PERNYATAAN 
   
Skala 
  
SS 
(5) 
S 
(4) 
KS 
(3) 
TS 
(2) 
STS 
(1) 
1. 
Kepemimpinan direktif      
Sebelum pemimpin memberikan tugas 
kepada saya, beliau selalu memberikan 
penjelasan terlebih dahulu. 
2. 
Pemimpin selalu mengawasi tugas-tugas 
yang diberikan kepada saya . 
     
3. 
Setiap arahan yang diberikan pemimpin 
kepada saya sesuai dengan garis 
komandonya. 
     
4. 
Kepemimpinan suportif      
Beberapa contoh kasus yang diberikan 
pemimpin dapat meningkatkan minat 
saya terhadap pekerjaan. 
5. 
Motivasi selalu diberikan pemimpin 
kepada saya dalam menyelesaikan 
setiap persoalan kerja. 
     
6. 
Keluhan atau masalah yang ada 
ditempat kerja selalu didengarkan dan 
menjadi perhatian pemimpin saya. 
     
7. 
Kepemimpinan partisipatif      
Agar dapat mencapai visi dan misi 
perusahaan dengan maksimal pemimpin 
selalu berupaya mendorong saya dan 
rekan-rekan kerja untuk bersama-sama 
meningkatkan kinerja. 
8. 
Pendekatan secara positif yang 
dilakukan pemimpin sangat membantu 
saya dalam bekerja. 
     
9. 
Menyelesaikan pekerjaan secara 
berkelompok selalu disarankan oleh 
pemimpin kepada saya dan rekan-rekan 
kerja. 
     
10. 
Kepemimpinan berorientasi prestasi      
Beberapa tugas-tugas tertentu 
ditetapkan secara khusus oleh pemimpin 
karena mempunyai dampak besar bagi 
saya dan perusahaan. 
11. 
Pemimpin selalu berupaya untuk 
meningkatkan kemampuan saya, agar 
dapat menyelesaikan suatu tugas 
khusus.  
     
12. 
Dalam pelaksanaan tugas pemimpin 
selalu mengarahkan saya agar 
menggunakan kemampuan terbaik. 
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Kinerja Karyawan (Y) 
 
NO. 
 
PERNYATAAN 
   Skala   
SS 
(5) 
S 
(4) 
KS 
(3) 
TS 
(2) 
STS 
(1) 
1. 
Kuantitas  kerja      
Sarana dan prasarana yang ada saya 
gunakan sesuai dengan fungsinya. 
2. 
Prosedur kerja yang ada sesuai dengan 
jumlah pekerjaan yang diberikan kepada 
saya. 
     
3. 
Tugas yang saya kerjakan selalu sesuai 
dengan harapan perusahaan 
     
4. 
Kualitas  kerja      
Dalam melakukan perkerjaan saya 
dituntut untuk selalu teliti. 
5. 
Dalam bekerja saya harus menjaga 
kerapian. 
     
6. 
Memperhatikan kecakapan dalam 
menyesaikan pekerjaan selalu saya 
lakukan. 
     
7. 
Ketepatan waktu kerja      
Ketika bekerja  saya selalu 
memperhatikan waktu. 
8. 
Ketika perusahaan membutuhkan tenaga 
lebih saya bersedia untuk bekerja lembur. 
     
9. 
Pekerjaan  yang di berikan kepada saya 
selalu selesai tepat waktu sesuai jadwal 
yang berlaku. 
     
 
 1
0
1
 
LAMPIRAN 3 
TABULASI DATA KUISIONER 
Resp Y1.1 Y1.2 Y1.3 Y1.4 Y1.5 Y1.6 Y1.7 Y1.8 Y1.9 Y 
1 5 5 5 5 4 5 5 5 5 44 
2 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 
3 5 5 5 5 4 4 4 5 5 42 
4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 
5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 40 
6 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 
7 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 
8 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 
9 5 5 5 5 4 5 4 4 4 41 
10 4 4 4 4 4 5 4 4 5 38 
11 4 4 4 4 4 5 5 4 4 38 
12 5 4 5 5 4 5 4 5 5 42 
13 4 5 5 4 4 5 4 5 5 41 
14 4 5 5 5 4 5 4 5 5 42 
15 4 5 5 4 5 5 5 5 5 43 
16 4 5 5 4 4 4 5 5 5 41 
17 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 
18 5 4 5 4 5 5 5 5 5 43 
19 3 4 3 3 4 4 3 3 3 30 
20 4 5 4 4 4 4 4 5 4 38 
 1
0
2
 
21 4 5 5 5 4 4 4 4 4 39 
22 3 3 3 3 3 3 3 3 3 27 
23 4 5 4 4 5 5 4 5 5 41 
24 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 
25 5 5 4 4 4 4 4 4 5 39 
26 4 5 5 4 5 5 4 5 5 42 
27 4 4 4 4 5 4 4 5 5 39 
28 4 5 5 5 5 5 5 5 4 43 
29 4 5 5 5 5 5 5 5 5 44 
30 4 5 5 5 4 5 5 5 5 43 
31 3 3 3 3 4 4 3 3 4 30 
32 4 5 5 4 5 5 4 5 4 41 
 1
0
3
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Resp X1.1 X1.2 X1.3 X1.4 X1.5 X1.6 X1.7 X1.8 X1.9 X1.10 X1.11 X1.12 X1 
1 5 5 4 5 5 5 5 4 4 5 4 5 56 
2 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 
3 5 5 4 54 4 5 5 5 5 5 5 5 57 
4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 
5 5 5 4 4 4 4 4 5 4 5 5 4 53 
6 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 
7 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 
8 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 
9 5 5 4 5 4 4 4 4 5 4 4 5 53 
10 4 4 4 5 4 4 5 4 3 4 5 4 50 
11 4 4 4 5 5 4 4 5 4 4 5 4 52 
12 5 5 4 5 4 5 5 5 4 5 5 5 57 
13 5 4 4 5 4 5 5 5 5 4 4 5 55 
14 5 5 4 5 4 5 5 5 5 4 5 5 57 
15 5 4 5 5 5 5 5 4 5 5 4 5 57 
16 5 4 4 4 5 5 5 4 5 4 5 5 55 
17 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 5 5 52 
18 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 59 
19 3 3 4 4 3 3 3 4 4 3 3 4 41 
20 4 4 4 4 4 5 4 5 4 4 5 5 52 
21 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 50 
22 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 36 
23 4 4 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 57 
24 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 
25 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 4 5 53 
 1
0
4
 
26 5 4 5 5 4 5 5 5 4 5 4 4 55 
27 4 4 5 4 4 5 5 4 5 4 4 5 53 
28 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 5 55 
29 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 58 
30 5 5 4 5 5 5 5 4 4 5 5 5 57 
31 3 3 4 4 3 3 4 3 3 4 4 4 42 
32 5 4 5 5 4 5 4 5 4 4 5 4 54 
 
 
 
  
 1
0
5
 
  
Resp 
X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 X2.5 X2.6 X2.7 X2.8 X2.9 X2.10 X2.11 X2.12 X2 
1 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 
2 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 
3 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 59 
4 5 5 5 5 4 5 4 4 4 5 5 5 56 
5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 
6 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 
7 4 4 5 5 5 4 5 4 4 5 5 4 54 
8 4 5 4 4 4 5 5 4 4 4 5 4 52 
9 4 5 4 4 5 4 5 5 4 5 5 5 55 
10 5 5 5 5 4 5 5 5 4 4 5 5 57 
11 4 4 5 4 5 5 5 5 4 4 5 5 55 
12 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 59 
13 5 4 5 5 5 5 5 5 5 4 5 4 57 
14 4 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 58 
15 4 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 58 
16 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 
17 3 3 4 3 3 3 3 3 4 4 3 3 39 
18 4 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 58 
19 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48 
20 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 36 
21 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 
22 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 
23 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 59 
24 5 4 4 4 5 5 5 5 5 4 5 4 55 
 1
0
6
 
25 4 4 5 4 4 5 4 5 5 4 4 4 52 
26 4 4 5 4 5 5 5 5 4 4 5 4 54 
27 5 5 5 4 5 5 5 5 5 4 5 5 58 
28 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 59 
29 4 4 4 4 3 3 3 3 4 3 3 3 41 
30 4 5 4 3 5 4 5 5 4 5 5 5 54 
31 4 5 5 5 4 5 5 4 5 4 5 5 56 
32 5 5 5 4 5 4 5 5 5 5 5 5 58 
 
 
 
 
 
  
 1
0
7
 
 
 
 
Resp X3.1 X3.2 X3.3 X3.4 X3.5 X3.6 X3.7 X3.8 X3.9 X3.10 X3.11 X3.12 X3 
1 5 5 5 5 4 4 4 5 5 5 5 5 57 
2 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 
3 5 5 5 5 4 4 4 4 4 5 4 5 54 
4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 
5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 
6 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 
7 5 5 5 5 4 5 4 4 4 4 5 4 54 
8 4 4 4 4 4 5 4 4 5 4 3 4 49 
9 4 4 4 4 4 5 5 4 4 5 4 4 51 
10 5 4 5 5 4 5 4 5 5 5 4 5 56 
11 4 5 4 4 4 5 4 5 5 5 5 4 55 
12 4 5 5 5 4 5 4 5 5 5 5 4 56 
13 4 5 4 4 5 5 5 5 5 4 5 5 57 
14 4 5 4 4 4 4 5 5 5 4 5 4 54 
15 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 50 
16 5 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 58 
17 3 4 3 3 4 4 3 3 3 4 4 3 41 
18 4 5 4 4 4 4 4 5 4 5 4 4 51 
19 4 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 51 
20 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 36 
21 4 5 4 4 5 5 4 5 5 5 5 5 56 
22 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 
 1
0
8
 
 
 
 
 
 
 
 
23 5 5 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 54 
24 4 5 4 4 5 5 4 5 5 5 4 5 56 
25 4 4 4 4 5 4 4 5 5 4 5 4 52 
26 4 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 55 
27 4 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 57 
28 4 5 5 5 4 5 5 5 5 4 4 5 56 
29 3 3 3 3 4 4 3 3 4 3 3 4 40 
30 4 5 4 4 5 5 4 5 4 5 4 4 54 
31 4 4 4 4 5 4 5 4 5 5 5 4 53 
32 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 3 5 57 
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LAMPIRAN 4 
REGRESI LINEAR BERGANDA, UJI F DAN UJI T 
Coefficientsa 
Model Unstandardized Coefficients Standardized 
Coefficients 
t Sig. 
B Std. Error Beta 
1 
(Constant) -4.628 2.404  -1.925 .064 
X1 .768 .032 .969 23.869 .000 
X2 .039 .068 .054 .581 .566 
X3 .024 .073 .031 .335 .740 
a. Dependent Variable: Y 
 
ANOVAa 
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 
Regression 601.803 3 200.601 199.424 .000b 
Residual 28.165 28 1.006 
  
Total 629.969 31 
   
a. Dependent Variable: Y 
b. Predictors: (Constant), X3, X1, X2 
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LAMPIRAN 5 
UJI VALIDITAS DAN REABILITAS 
- Kompetensi (X1) 
Case Processing Summary 
 N % 
Cases 
Valid 32 97.0 
Excludeda 1 3.0 
Total 33 100.0 
a. Listwise deletion based on all variables in the 
procedure. 
 
 
 
 
 
 
Item-Total Statistics 
 Scale Mean if 
Item Deleted 
Scale 
Variance if 
Item Deleted 
Corrected 
Item-Total 
Correlation 
Squared 
Multiple 
Correlation 
Cronbach's 
Alpha if Item 
Deleted 
X1.1 49.66 26.426 .797 .876 .925 
X1.2 49.84 27.039 .700 .778 .929 
X1.3 49.84 28.330 .617 .695 .932 
X1.4 49.63 28.048 .677 .710 .930 
X1.5 49.91 26.733 .765 .707 .927 
X1.6 49.66 26.039 .860 .889 .923 
X1.7 49.66 27.007 .773 .825 .926 
X1.8 49.72 28.015 .596 .770 .933 
X1.9 49.81 27.577 .612 .844 .933 
X1.10 49.78 27.015 .762 .796 .927 
X1.11 49.69 27.770 .639 .634 .931 
X1.12 49.56 27.867 .738 .841 .928 
 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha Cronbach's Alpha 
Based on 
Standardized 
Items 
N of Items 
.934 .934 12 
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- Karakteristik Kepribadian (X2) 
 
 
 
 
 
 
 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha Cronbach's Alpha 
Based on 
Standardized 
Items 
N of Items 
.955 .954 12 
 
 
 
 
 
Case Processing Summary 
 N % 
Cases 
Valid 32 97.0 
Excludeda 1 3.0 
Total 33 100.0 
a. Listwise deletion based on all variables in the 
procedure. 
Item-Total Statistics 
 Scale Mean if 
Item Deleted 
Scale Variance 
if Item Deleted 
Corrected Item-
Total 
Correlation 
Squared 
Multiple 
Correlation 
Cronbach's 
Alpha if Item 
Deleted 
X2.1 50.78 32.499 .714 .794 .953 
X2.2 50.63 32.306 .749 .797 .952 
X2.3 50.53 33.225 .715 .655 .953 
X2.4 50.75 32.258 .683 .801 .954 
X2.5 50.59 31.281 .840 .911 .949 
X2.6 50.56 31.480 .820 .866 .949 
X2.7 50.50 31.290 .877 .967 .948 
X2.8 50.63 31.661 .777 .875 .951 
X2.9 50.66 33.265 .666 .686 .954 
X2.10 50.69 32.415 .723 .811 .952 
X2.11 50.47 31.225 .907 .972 .947 
X2.12 50.63 31.016 .872 .871 .948 
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- Gaya Kepemimpinan (X3) 
 
 
 
 
 
 
 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha Cronbach's Alpha 
Based on 
Standardized 
Items 
N of Items 
.931 .931 12 
 
 
Item-Total Statistics 
 Scale Mean if 
Item Deleted 
Scale 
Variance if 
Item Deleted 
Corrected 
Item-Total 
Correlation 
Squared 
Multiple 
Correlation 
Cronbach's 
Alpha if Item 
Deleted 
X3.1 49.47 27.354 .747 .816 .923 
X3.2 49.13 27.726 .719 .692 .924 
X3.3 49.19 26.544 .829 .847 .919 
X3.4 49.38 27.274 .725 .779 .924 
X3.5 49.34 28.943 .573 .596 .929 
X3.6 49.16 28.523 .648 .580 .927 
X3.7 49.41 27.346 .723 .594 .924 
X3.8 49.19 26.544 .829 .806 .919 
X3.9 49.16 27.620 .729 .735 .924 
X3.10 49.19 28.286 .614 .584 .928 
X3.11 49.34 28.362 .506 .556 .933 
X3.12 49.31 27.383 .763 .776 .922 
 
 
  
Case Processing Summary 
 N % 
Cases 
Valid 32 97.0 
Excludeda 1 3.0 
Total 33 100.0 
a. Listwise deletion based on all variables in the 
procedure. 
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- Keputusan Pembelian (Y) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Case Processing Summary 
 N % 
Cases 
Valid 32 97.0 
Excludeda 1 3.0 
Total 33 100.0 
a. Listwise deletion based on all variables in the 
procedure. 
Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha Cronbach's Alpha 
Based on 
Standardized 
Items 
N of Items 
.930 .929 9 
Item-Total Statistics 
 Scale Mean if 
Item Deleted 
Scale Variance 
if Item Deleted 
Corrected 
Item-Total 
Correlation 
Squared 
Multiple 
Correlation 
Cronbach's 
Alpha if Item 
Deleted 
Y1.1 36.22 16.305 .692 .643 .925 
Y1.2 35.88 16.435 .723 .634 .923 
Y1.3 35.94 15.351 .869 .836 .913 
Y1.4 36.13 15.855 .760 .767 .920 
Y1.5 36.13 17.274 .587 .537 .930 
Y1.6 35.91 16.862 .694 .575 .924 
Y1.7 36.19 15.835 .781 .631 .919 
Y1.8 35.94 15.480 .840 .813 .915 
Y1.9 35.94 16.383 .715 .666 .923 
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LAMPIRAN 6 
F TABEL DAN T TABEL 
- F Tabel 
Rumus mencari Ftabel  
Df1 = K - 1 
Df2 = n – k 
Dimana : 
k : adalah jumlah variabel (bebas + terikat). 
n : adalah jumlah observasi/sampel pembentuk regresi. 
Dari data penelitian di dapatkan Df1 = 4 - 1 = 3, Df 2 = 32 – 4 = 28. Maka 
diperoleh Ftabel sebesar 2.95. 
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- T Tabel 
Rumus mencari TTabel 
Df = n – k 
Dimana : 
n : adalah jumlah  observasi. 
k : adalah banyak variabel (bebas + terikat). 
Data distribusi T dicari pada a = 5% : 2 = 2.5% (uji 2 sisi) dengan derajat 
kebebasan (Df) n – k atau 32 – 4 = 28. Dengan pengujian 2 sisi ini memperoleh 
sigfikansi = 0,025 maka di peroleh untuk Ttabel sebesar 2.04841. 
 
